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ABSTRAK 
Aris Suryanto. Pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karier terhadap 
kinerja pegawai dinas Tenaga Kerja kabupaten pemalang Skripsi : Fakultas 
Ekonomi dan Bisnis Universitas Pancasakti Tegal.. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan menguji apakah terdapat 
pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karier terhadap kinerja pegawai dinas 
kabupaten pemalang. Hipotesis penelitian ini adalah (1) terdapat Pengaruh 
Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, (2) terdapat pengaruh pengembangan 
karier terhadap kinerja pegawai, (3) terdapat Pengaruh disiplin kerja dan 
pengembangan karier terhadap kinerja pegawai.Populasi yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah 55 pegawai dinas Tenaga Kerja kabupaten pemalang dan 
teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh, responden dalam 
penelitian ini adalah 55 Pegawai.Metode pengumpulan data menggunakan 
kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda.Dari 
hasil penelitian menunjukkan bahwa, disiplin kerjadan pengembangan karier  
hasil F hitung diperoleh sebesar 47,555 dengan probabilitas 0,000. Karena 
probabilitas dibawah 0,05 atau 0,000<0,05 model regresi pengumpulan data 
menggunakan kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalah regresi linear 
berganda.Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa, variabel Pengembangan 
karir (X2), dalam penelitian ini berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai 
(Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau (0,000<0,05) dan nilai 
thitung sebesar 4,705>  ttabel (N=55) =1,671 artinya “Diduga terdapat pengaruh 
pengembangan karier terhadap Kinerja pegawai”, diterima atau terbukti. Disiplin 
kerja (X1), dalam penelitian ini berpengaruh signifikanterhadap Kinerja pegawai 
(Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai 
thitung sebesar 4,705>  ttabel (N=55) =1,671. Terbukti.Standar error of the estimate 
(SEE) sebesar 3,242semakin kecil nilai SEE akan membuat model regresi 
semakin tepat dalam memprediksi variabel kinerja pegawai. 
















Aris Suryanto. The influence of work discipline and career development on the 
performance of the Pemalang district Workforce thesis. Faculty of Economics and 
Business, University of Pancasakti Tegal. 
 
This study aims to analyze and test whether there is an influence of work discipline 
and career development on the performance of the Pemalang district official. The 
hypothesis of this study are (1) there is the effect of work discipline on employee 
performance, (2) there is the influence of career development on employee 
performance, (3) there is the effect of work discipline and career development on 
employee performance. The population used in this study is 55 service employees 
Pemalang district Workers and sampling techniques using saturated samples, 
respondents in this study were 55 Employees. The data collection method used a 
questionnaire. The analytical method used is multiple linear regression. From the 
results of the study show that, work discipline and career development the calculated 
F results obtained by 47,555 with a probability of 0,000. Because the probability is 
below 0.05 or 0.000 <0.05 the regression model uses data collection questionnaires. 
The analytical method used is multiple linear regression. From the results of the study 
indicate that, career development variables (X2), in this study significantly influence 
employee performance (Y). A probability of 0,000 is significant at 0.05 or (0,000 
<0.05) and a tcount of 4.705> ttable (N = 55) = 1.671 means "It is suspected that 
there is an influence of career development on employee performance", accepted or 
proven. Work discipline (X1), in this study has a significant effect on employee 
performance (Y). A probability of 0,000 is significant at 0.05 or (0,000 <0.05) and a 
calculated value of 4.705> t table (N = 55) = 1.671. Proven. The standard error of 
the estimate (SEE) of 3.242, the smaller the value of the SEE will make the regression 
model more precise in predicting employee performance variables. 
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A. Latar Belakang Penelitian 
         Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam sebuah organisasi, agar 
aktivitas manajemen berjalan dengan baik, organisasi harus memiliki pegawai yang 
berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta usaha untuk mengelola organisasi 
seoptimal mungkin sehingga kinerja pegawai meningkat. Organisasi yang baik 
adalah organisasi yang berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya 
manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan 
kinerja pegawai.   
        Kinerja merupakan hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi 
tersebut bersifat profit oriented dan  non profit oriented  yang dihasilkan selama 
waktu tertentu. Dalam kontek manajemen, kinerja merupakan ilmu yang 
memadukan seni di dalamnya untuk menerapkan suatu konsep manajemen yang 
memiliki tingkat fleksibilitas yang representatifdan aspiratif  guna mewujudkan visi 
dan misi oraganisasi dengan cara mempergunakan orang   yang ada di organisasi 
tersebut secara maksimal. 
         Dalam teori manajemen sumber daya manusia, lazim dinyatakan bahwa 
kinerja pegawai sangat menentukan pencapaian tujuan organisasi, karena kinerja 
merupakan gambaran tingkat pencapaian pelaksanaan kegiatan pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab. Namun bisa saja fenomena yang terjadi 





motivasi (keinginan untuk melakukan pekerjaan) yang rendah, dan tidak 
didukung dengan lingkungan kerja yang kondusif.    
       Kecenderungan semakin tinggi kompetensi maka kinerja pegawai akan 
semakin tinggi, namun fenomena ini belum tampak atau belum ditunjukkan oleh 
para pegawai di Dinas Tenaga Kerja. Faktor lain upaya untuk mencapai 
kesuksesan di dalam bekerja dituntut pendidikan atau pelatihan sesuai dengan 
tugas yang dipegangnya, sehingga pendidikan atau pelatihan  tersebut belum 
pernah dilakukan oleh para pegawai. Akibatnya ada kecenderungan pengetahuan 
dan ketrampilan  para pegawai, yang sampai saat ini belum seluruhnya 
memenuhi tuntutan organisasi yakni Dinas Tenaga Kerja. Di samping itu 
kompetensi SDM belum mampu menerapkan konsep the right man on the right 
place secara baik dan benar, sehingga sering merasa kesulitan menemukan cara 
yang efisien untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
          Sebagai salah satu jalan untuk meningkatkan kinerja pegawai (ASN) 
lazim ada pemberian insentif, karena  insentif dapat dipandang sebagai alat untuk 
mendukung peningkatan kinerja sumber daya manusia karena ini merupakan 
sebuah kompensasi atas jasa dan prestasi pegawai yang bersangkutan sehingga 
diharapkan keberhasilan kerja dapat tercapai sesuai target. Namun demikian 
tidak ada insentif terhadap ASN, sehingga wajar apabila kurang memiliki gairah 
kerja.   
        Faktor penting bagi setiap pegawai dalam melaksanakan aktivitas di kantor 
atau unit kerja yakni kemauan berdisiplin, hadir tepat waktu, dan pulang kerja 





menumbuhkan kesadaran bagi para pekerjanya untuk melakukan tugas yang 
telah dibebankan, di mana pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, 
melainkan harus dibentuk melalui pendidikan formal maupun non formal, serta 
motivasi yang ada pada setiap pegawai terus dikembangkan dengan baik.  
       Dengan demikian semakin tingginya disiplin kerja setiap pegawai yang 
didukung oleh keahlian, upah, atau gaji yang layak, maka akan mempengaruhi 
aktivitas-aktivitas dari instansi itu sendiri.  
         Dari sudut pandang pegawai, jabatan merupakan suatu hal yang sangat 
penting sebab setiap orang menginginkan suatu jabatan yang sesuai dengan 
keinginannya dan menginginkan jabatan setinggi mungkin sesuai dengan 
kemampuannya. Jabatan yang lebih tinggi biasanya mengakibatkan gaji yang 
lebih besar, tanggung jawab yang lebih besar, dan pengetahuan yang lebih baik, 
yang biasanya diharapkan oleh pegawai. Oleh karena itu, ketika seseorang 
memasuki dunia kerja, orang tersebut mungkin akan bertanya apakah tujuan 
karirnya (sebagai jabatan tertinggi yang diharapkan) akan dapat dicapai di 
organisasi tempat dia bekerja.   
        Bilamana seseorang melihat bahwa tujuan karirnya tidak dapat dicapai di 
organisasi tersebut, orang tersebut mungkin tidak akan mempunyai semangat 
kerja yang tinggi atau tidak termotivasi untuk bekerja atau bahkan akan 
meninggalkan organisasi.  Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang 
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh 
departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur 





dibuat oleh seorang pekerja disertai oleh suatu tujuan karir yang wajar dan 
realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa adanya 
pengembangan karir yang sistematik dan programatik. 
         Fenomena lain,  disiplin pegawai merupakan produk sosialisasi hasil 
interaksi dengan lingkungan, terutama lingkungan tempat kerja. Disiplin kerja 
pegawai sebagai tingkat kepatuhan dan ketaatan terhadap aturan yang berlaku 
masih belum diperhatikan secara optimal, hal ini karena sanksi atau hukuman 
yang diterima oleh karyawan tidak dilakukan oleh pimpinan baik berupa teguran 
lisan atau teguran tertulis.  
        Disiplin kerja yang tinggi tidak muncul begitu saja tapi merupakan suatu 
proses belajar terus-menerus. Sekali aturan yang telah disepakati dilanggar, 
maka rusaklah system aturan tersebut. Adil dalam hal ini adalah memperlakukan 
seluruh pegawai dengan tidak membeda-bedakan, artinya siapapun yang 
melanggar disiplin tentu dijatuhkan sanksi.   
        Upaya menanamkan disiplin pada dasarnya adalah menanamkan nilai-nilai 
oleh karenanya komunkasi terbuka adalah kuncinya. Dalam hal ini transparan 
mengenai apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan termasuk di dalamnya 
sangsi dan hadiah apabila pegawai memerlukan konsultasi terutama jika aturan 
aturan dirasa tidak memuaskan pegawai. Beberapa faktor seperti karateristik 
pribadi, motivasi, penghargaan, dan supervisi belum sepenuhnya diperhatikan 
oleh pimpinan sehingga pegawai Dinas Tenaga Kerja kurang memiliki gairah 
kerja di samping itu masih banyak pegawai dalam melaksanakan tugas yang 





         Aparatur pemerintah merupakan tulang penggung Negara, sehingga tujuan 
pembangunan nasional untuk mewujudkan masyarakat adil dan makmur 
berdasarkan Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945 banyak ditentukan oleh 
pelaksanaan tugas yang dibebankan pada aparatur pemerintah. Oleh sebab itu 
aparatur pemerintah haruslah memiliki karakteristik antara lain: disiplin kerja, 
pengembangan karier dan kinerja pegawai yang tinggi. Oleh sebab itu dengan 
adanya peranan aparatur pemerintah yang strategis tersebut, maka perlu upaya 
pengembangan karier aparatur khususnya di tingkat di daerah.  
         Disiplin kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran bagi para 
pekerjanya untuk melakukan tugas yang telah dibebankan, di mana 
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan harus dibentuk 
melalui pendidikan formal maupun non formal, serta motivasi yang ada pada 
setiap karyawan harus dikembangkan dengan baik. Dengan demikian semakin 
tingginya disiplin kerja setiap karyawan yang didukung oleh keahlian, upah, atau 
gaji yang layak, maka akan mempengaruhi aktivitas-aktivitas dari instansi itu 
sendiri.  
         Disiplin merupakan salah satu usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
Disiplin dan kinerja adalah dua elemen yang konstruktif dan korelatif. Keduanya 
saling mensyaratkan dan tidak bisa dilepaskan dengan yang lain. Prestasi kerja 
pegawai akan rendah apabila tidak mempunyai motivasi untuk melaksanakan 
pekerjaan itu. Sebaliknya kalau pegawai tersebut mempunyai motivasi yang 
tinggi untuk melaksanakan pekerjaan tersebut maka pada umumnya tingkat 





         Berdasarkan hal-hal yang dijelaskan di atas, maka beberapa hal yang 
terkait dengan disiplin, pengembangan karir dan dan kinerja,  dalam penelitian 
ini akan dideskripsikan secara kuantitatif  dalam kajian  “Pengaruh Disiplin 
Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai Dinas Tenaga Kerja 
Kabupaten Pemalang”, sebagai judul penelitian. Adapun alasan variabel disiplin 
kerja, pengembangan karir dan variabel kinerja pegawai akan dikaji lebih 
mendalam karena  Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang belum belum 
pernah melakukan penelitian dengan tema tersebut.  Di samping itu ingin 
mengetahui kondisi dan bukti empiris apa ketiga variabel  tersebut diterapkan 
dalam aktivitas sehari-hari oleh para pegawai di dinas tersebut. 
  
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian singkat latar belakang masalah di atas, masalah yang 
dirumuskan yaitu: 
1. Apakah ada pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai 
Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang? 
2. Apakah ada pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang? 
3. Apakah ada pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir secara simultan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang? 
C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 





a. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang. 
b. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang 
c. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir secara 
simultan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten 
Pemalang. 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis  
1) Bagi ilmu pengetahuan sebagai sumbangan pemikiran untuk 
menambah ilmu pengetahuan ekonomi, khususnya manajemen sumber 
daya manusia 
2) Sebagai referensi pengembangan sumber daya manusia khususnya 
tentang disiplin kerja, pengembangan karir dan kinerja pegawai. 
b. Manfaat Praktis 
1) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk memahami 
tentang disiplin kerja, pengembangan karir dan kinerja pegawai 
sehingga dapat diterapkan di masing-masing unit organisasi. 
2) Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai rujukan untuk 
pengembangan sumber daya manusia khususnya tentang disiplin kerja, 









A. Landasan Teori 
       Landasan teori yang dimaksudkan dalam tinjauan pustaka ini adalah teori-
teori yang berhubungan dengan variabel-variabel yang diteliti. Teori adalah 
seperangkat konsep definisi dan proposisi yang saling terkait secara sistematis 
yang diajukan untuk menjelaskan dan memprediksi fenomena atau fakta. 
Pengumpulan teori dapat diperoleh dari buku referensi, buku ajar, jurnal, ilmiah 
dan hasil penelitian sebelumnya yang relevan dengan variabel yang diteliti 
(Noor, 2014:8). Teori yang menjadi landasan dalam hal ini adalah kinerja 
pegawai, disiplin kerja dan pengembangan karis dengan penjelasan sebagai 
berikut.   
1. Kinerja Pegawai 
a. Pengertian Kinerja 
         Kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan. Kinerja adalah hasil yang diperoleh suatu organisasi baik 
organisasi yang bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 
dihasilkan selama satu periode waktu (Fahmi, 2017:176).  Konsep kinerja 
pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja pegawai dan kinerja 
organisasi. Kinerja organisasi merupakan indikator tingkatan prestasi yang 
dapat dicapai dan mencerminkan keberhasilan suatu organisasi, serta 
merupakan hasil yang dicapai dari perilaku anggota organisasi. Kinerja 





yang dilakukan oleh seluruh komponen organisasi terhadap sumber-
sumber tertentu yang digunakan (input). Kinerja juga merupakan hasil dari 
serangkaian proses kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan 
tertentu organisasi.    
         Bagi suatu organisasi, kinerja merupakan hasil dari kegiatan 
kerjasama diantara anggota atau komponen organisasi dalam rangka 
mewujudkan tujuan organisasi. Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja menunjukkan pencapaian target kerja yang berkaitan 
dengan kualitas dan kuantitas dan waktu. Kinerja merupakan gambaran 
hasil kerja yang dilakukan seseorang, atau dengan kata lain kinerja unjuk 
kerja seseorang. Unjuk tersebut terkait dengan tugas apa yang diemban 
oleh seseorang yang merupakan tanggung jawabnya (Uno dan 
Lamatenggom 2014:69).     
          Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 
sebagai hasil kerja yang dicapai oleh seseorang pegawai yang disesuaikan 
dengan peran atau tugas dan tanggungjawabnya dalam suatu organisasi 
pada suatu periode waktu tertentu, yang dihubungkan dengan suatu ukuran 
nilai atau standar tertentu dari organisasi dimana seseorang dia bekerja.  
b. Dimensi dan Indikator Kinerja 
       Kinerja merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan seseorang, 






tugas apa yang diemban oleh seseorang yang merupakan tanggung 
jawabnya. Dimensi dan indikator kinerja menurut Uno dan Lamatenggo, 
(2014:71) terdiri dari beberapa hal sebagai berikut. 
Memahami dan dapat menafsirkan hasil-hasil penelitian untuk 
peningkatan kualitas pekerjaan. (Uno dan Lamatenggo, 2014:72) 
          Indikator kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa kinerja hari 
demi hari oraganisasi atau unit kerja yang bersangkutan menunjukkan 
kemajuan dalam rangka dan/atau menuju tujuan dan sasaran yang telah 
ditetapkan. Lembaga Administrasi Negara /LAN (2001) dikemukakan 
secara umum, indikator kinerja memiliki beberapa fungsi, langkah dan 
jenis: 
1) Memperjelas tantang apa, berapa, dan kapan suatu kegiatan 
dilaksanakan. 
2) Menciptakan konsensus yang dibangun oleh berbagai pihak terkait 
untuk menghindari kesalahan interpretasi selama pelaksanaan 
kebijaksanaan/ program/kegiatan dan dalam menilai kerjanya termasuk 
kinerja instansi pemerintah yang melaksanakannya 
3) Membangun dasar bagi pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja 
organisasi/unit kerja (Uno dan Lamatenggo, 2014:241).            
c. Faktor-faktor yang  Mempengaruhi Kinerja 
          Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain : 





             Secara psikologi, kemampuan karyawan terdiri dari kemampuan 
dalam hal kepintaran dan dalam hal keahlian. Artinya karyawan yang 
memiliki IQ diatas rata-rata dengan pendidikan sehari-hari, maka ia 
akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan, di samping itu 
karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya. 
2)  Faktor Motivasi 
              Motivasi dalam kontek motivasi kerja merupakan salah satu 
faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar atau kecilnya 
pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa 
banyak intensitas motivasi yang diberikan (Uno, 2016:71). 
d. Dimensi dan Indikator Kinerja Pegawai 
        Menurut Hasibuan (2002:56), kinerja pegawai dikatakan baik, yaitu : 
1) Kesetiaan 
a) Kesetiaan karyawan 
Mempertahankan hubungan kerja baik hubungan dengan antara 
pegawai dan hubungan dengan pimpinan. 
b) Tugas 
Suatu pekerjaan yang wajib dikerjakan atau dilakukan karena 
pekerjaan tersebut telah menjadi tanggung jawab dirinya. 
c) Tanggung jawab 
Melaksanakan pekerjaan tanpa kesalahan dan tepat waktu. 






Segala majam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan 
kualitas atau mutu hasil kerja yang dinyatakan dalam ukuran angka 
atau padanan angka lainya. 
b) Kuantitas 
ukuran berhubungan dengan jumlah atau hasil kerja yang bisa 
dinyatakan dalam ukuran angka. 
 
3) Kedisiplinan 
a) Mematuhi peraturan 
sikap berbakti terhadap pimpinan dalam melaksanakan 
tugas/pekerjaan yang diberikan kepada pegawainya. 
b) Melaksanakan instruksi 
Melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang disampaikan dengan 
jelas sehingga penerima intruksi dapat memahami dan 
melaksanakanya dengan baik. 
4) Kreativitas 
a) Berdaya guna 
bekerja sesuai potensi yang dimiliki dan menyelesaikan seluruh 
tugas-tugas pekerjaannya dengan baik 
b) Berhasil guna 
Apa yang dilakukan oleh karyawan dalam melaksanakan pekerjaan 





5) Kerja Sama 
a) Berpartisipasi 
Keberhasilan yang diraih seseorang setelah mengikuti program 
pengajaran dalam periode waktu tertentu sesuai dengan tujuan yang 
telah ditentukan. 
b) Bekerja sama dengan pegawai lain  
Suatu bentuk interaksi antar karyawan atau kelompok untuk 
mencapai astu atau beberapa tujuan bersama. 
6) Kecakapan 
a) Menyelesaikan pekerjaan 
Untuk mewujudkan suatu tujuan atau target merupakan kegiatan 
berkesinambungan sehingga dapat mencapai suatu tujuan yang 
diharapkan. 
b) Proses 
Jalanya suatu peristiwa dari awal sampai akhir atau masih berjalan 
tentang suatu perbuatan, pekerjaan dan tindakan. 
c) Memencapai hasil yang maksimal 
Kondisi tertinggi sampai batas akhir yang bisa dicapai oleh seseorang 
atau sesuatu tanpa mempertimbangkan kerusakan yang mungkin akan 
terjdi padanya. 






Suatu pekerjaan yang diberikan oleh pimpinan dan  wajib 
dikerjakan oleh para pegawainya. 
b) Hasil kerja 
Suatu pekerjaan yang telah dibebankan terhadap pegawai dan dapat 
diselesaikan dengan sebaik mungkin. 
          Hal lain yang menentukan kinerja (performance) menurut Mathis 
dan Jackson (2009:113) adalah kemampuan (ability), usaha (effort), dan 
dukungan (support). Kemampuan seperti ilmu pengetahuan, kompetensi; 
sedangkan usaha dapat berupa motivasi dan etika dalam bekerja. 
Berdasarkan teori tersebut, selain dukungan, usaha seseorang seperti 
motivasi dan kemampuan kerja memiliki peran penting dalam 
menghasilkan kinerja. 
e.  Pegawai  atau Aparatur Sipil Negara (ASN) 
          Pegawai Negeri sebagai unsur aparatur negara dan abdi masyarakat, 
mempunyai peran yang amat penting dalam rangka menciptakan 
masyarakat madani yang taat hukum, berperadaban modern, demokratis, 
makmur, adil, dan bermoral tinggi yang menyelenggarakan pelayanan 
secara adil dan merata, menjaga persatuan dan kesatuan bangsa dengan 
penuh kesetiaan kepada Pancasila dan Undang Undang Dasar Tahun 1945.  
           Kesemuanya itu dalam rangka mencapai tujuan yang dicita-citakan 
oleh bangsa Indonesia. Untuk dapat melaksanakan tugas tersebut 
diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang berkemampuan pelaksanakan tugas 





pemerintahan dan pembangunan, serta bersih dan bebas dari korupsi, 
kolusi dan nepotisme.   
          Sebelum menjelaskan pengertian tentang Pegawai Negeri Sipil 
maka perlu dijelaskan tentang pengertian Manajemen Aparatur Sipil 
Negara. Manajemen Aparatur Sipil Negara dalam hal ini adalah 
pengelolaan ASN untuk menghasilkan Pegawai ASN yang profesional, 
memiliki nilai dasar, etika profesi, bebas dari intervensi politik, bersih dari 
praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN).  
          Dalam upaya menjamin kelancaran penyelenggaraan kebijaksanaan 
manajemen Aparatur Sipil Negara, dibentuklah Badan Kepegawaian 
Negara (BKN). Selanjutnya BKN disebutkan dalam Pasal 47 Undang-
undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang ASN,  BKN  memiliki fungsi: 
1) pembinaan penyelenggaraan manajemen ASN 
2) penyelenggaraan manajemen ASN dalam bidang pertimbangan teknis 
formasi, pengadaan, perpindahan antarinstansi, persetujuan kenaikan 
pangkat, pension. 
3) penyimpanan informasi Pegawai ASN yang telah dimutakhirkan oleh 
Instansi Pemerintah serta bertanggung jawab atas pengelolaan dan 
pengembangan Sistem Informasi ASN. 
Adapun BKN bertugas: 





2) membina dan menyelenggarakan penilaian kompetensi serta 
mengevaluasi pelaksanaan penilaian kinerja Pegawai ASN oleh 
Instansi Pemerintah; 
3) membina Jabatan Fungsional di bidang kepegawaian; 
4) mengelola dan mengembangkan sistem informasi kepegawaian ASN 
berbasis kompetensi didukung oleh sistem informasi kearsipan yang 
komprehensif; 
5) menyusun norma, standar, dan prosedur teknis pelaksanaan kebijakan 
Manajemen ASN; 
6) menyelenggarakan administrasi kepegawaian ASN; dan 
7) mengawasi dan mengendalikan pelaksanaan norma, standar, dan 
prosedur manajemen kepegawaian ASN. 
         Selanjutnya untuk kelancaran pelaksanaan manajemen Pegawai 
Negeri Sipil di Daerah maka dibentuk Badan Kepegawaian Daerah 
(BKD), yang merupakan perangkat Daerah yang dibentuk oleh Kepala 
Daerah (Pasal 34 A UU Nomor 43 Tahun 1999),  yang kemudian diatur 
dalam peraturan pelaksanaan yaitu Keputusan Presiden Nomor 159 Tahun 
2000 tentang Pedoman Pembentukan Badan Kepegawaian Daerah. 
Keputusan Presiden tersebut diamanatkan kepada seluruh Daerah 
Provinsi/Kabupaten/Kota untuk membentuk Badan Kepegawaian Daerah. 
         Menurut Undang-undang Nomor 5 Tahun 2015 tentang Aparatur 
Sipil Negara disebutkan bahwa Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya 





pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada instansi pemerintah. 
Pegawai Aparatur Sipil Negara (Pegawai ASN) adalah pegawai negeri 
sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja yang diangkat oleh 
pejabat pembina kepegawaian dan diserahi tugas dalam suatu jabatan 
pemerintahan atau diserahi tugas Negara lainnya dan digaji berdasarkan 
peraturan perundangundangan.  
         Selanjutnya yang dimaksud dengan Pegawai Negeri Sipil (PNS) 
adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat 
sebagai Pegawai ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian 
untuk menduduki jabatan pemerintahan. Sedangkan yang dimaksud 
dengan Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) adalah 
warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, yang diangkat 
berdasarkan perjanjian kerja untuk jangka waktu tertentu dalam rangka 
melaksanakan tugas pemerintahan.  
         Pegawai ASN terdiri atas PNS dan PPPK. Sedangkan Status PNS 
merupakan Pegawai ASN yang diangkat sebagai pegawai tetap oleh 
Pejabat Pembina Kepegawaian dan memiliki nomor induk pegawai secara 
nasional. Sedangkan Status PPPK merupakan Pegawai ASN yang diangkat 
sebagai pegawai dengan perjanjian kerja oleh Pejabat Pembina 
Kepegawaian sesuai dengan kebutuhan Instansi Pemerintah dan ketentuan 
Undang-Undang. Sedangkan Pegawai ASN berkedudukan sebagai unsur 





oleh pimpinan Instansi Pemerintah, dan Pegawai ASN harus bebas dari 
pengaruh dan intervensi semua golongan dan partai politik. 
 
2. Disiplin Kerja 
a. Pengertian Disiplin Kerja 
         Disiplin Kerja menurut Darmawan, (2013:41) diartikan sebagai 
suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai peraturan dari 
organisasi dalam bentuk tertulis maupun tidak. Dalam istilah kedisiplinan, 
diartikan sebagai tingkat kepatuhan dan ketaatan kepada aturan yang 
berlaku serta bersedia menerima sanksi atau hukuman jika melanggar 
aturan yang ditertapkan dalam kedisiplinan tersebut.  Sedangkan tindakan 
sanksi yang diterima oleh pegawai atau karyawan jika melanggar disiplin 
yaitu teguran lisan dan tertulis  (Fahmi, 2017:75). 
        Ketika karyawan terus bermasalah dalam bidang kedisiplinan maka 
diperlukan tindakan penegakan disiplin model pendekatan disiplin 
progresif. Pendekatan disiplin progresif bertujuan untuk memberntuk 
pribadi karyawan yang benar-benar memiliki mentalitas yang perlu 
penanganan serius dengan pendekatan yang progresif. Harapannya akan 
berubah, namun jika tidak berubah, dmungkinkan untuk dikeluarkan dari 
perusahaan atau di PHK (Pemutusan Hubungan Kerja). Untuk lebih jelas 
bagaimana tahap-tahap pelaksanaan penegakan prosedur disiplin progresif 
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b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 
          Upaya menanamkan disiplin pada dasarnya adalah menanmkan 
nilai-nilai oleh karenanya komunkasi terbuka adalah kuncinya. Dalam hal 
ini transparan mengenai apa yang boleh dan tidak boleh dilakukan 
termasuk di dalamnya sangsi dan hadiah apabila karyawan memerlukan 
konsultasi terutama jika aturan aturan dirasa tidak memuaskan karyawan.  
Selain faktor kepemimpinan, gaji kesejahteraan dan sisten penghargaan 
yang lainnya merupakan factor yang tidak boleh dilupakan.  Gaji 
kesejahteraan dan sistem penghargaan akan memberikan motivasi kerja 
yang tinggi pada karyawan sehingga akan berdampak pada perilaku 
disiplin kerja karyawan.        Hasibuan (2006:214) mengemukakan bahwa 
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yang merupakan dimensi dan 
indikator disiplin kerja yaitu:  
1) Tujuan dan Kemampuan 





Tujuan yang telah ditentukan pimpinan tersebut harus jelas dan 
ditetapkan secara ideal serta cukup menantang bagi karyawan. 
b) Kemampuan karyawan 
Tugas-tugas pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan harus 
sesuai dengan kemampuan karyawan bersangkutan, agar dia 
bekerja sungguh-sumgguh dan disiplin dalam mengerjakannya.  
2) Teladan Pimpinan  
a) Keteladanan pimpinan 
 Pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan  
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan para bawahannya. 
b) Pimpinan sebagai panutan 
Pimpinan yang baik, akan diikuti oleh bawahan yang baik. Jika 
pimpinan kurang baik (kurang berdisiplin), para bawahan pun akan 
kurang disiplin.  
3) Balas Jasa 
a) Gaji 
 Gagi karyawan merupakan hal yang utama mengingat 
kecenderungan orang bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan 
hidupnya. Semakin tinggi gaji, maka cenderung semakin giat 
dalam bertanggung jawab dalam melaksanakan tugas dan 
fungsinya sebagai pegawai. 





Dapat dartikan terpenuhinya kebutuhan hidup sehingga timbul 
kecintaan karyawan terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan 
semakin baik pula.  
4) Keadilan 
a) Sesuai dengan porsinya 
Suatu hal yang berkaitan dengan sikap dan tindakan dalam 
hubungan antara manusia yang berisi sebuah tuntutan agar antar 
sesama mendapatkan sesuai hak dan kewajiban. 
 
5) Pengawasan Melekat (Waskat)  
a) Perilaku 
Tindakan atau perbuatan suatu organisme yang dapat diamati dan 
bahkan dipelajari. 
b) Moral 
 suatu hukum tingkah laku yang diterapkan kepada setiap individu 
untuk dapat bersosialisasi dengan benar agar terjalin rasa hormat 
dan menghormati. 
c) Sikap 
 perasaan pikiran dan kecenderungan seseorang yang bersifat 
permanen mengenal aspek-aspek tertentu dalam lingkungannya. 
d) Gairah 






e) Prestasi kerja 
 kegiatan hasil kerja yang dicapai atau ditunjukkan oleh seseorang 
pegawai dalam pelaksanaan tugas pekerjaan (penampilan dalam 
melaksanakan pekerjaan). 
Berdasarkan pengertian di atas dapat ditarik karakteristik disiplin kerja 
sebagai berikut:  
1) Disiplin kerja tidak semata-mata patuh dan taat terhadap penggunaan 
jam kerja, misalnya datang dan pulang sesuai tidak mangkir saat 
bekerja.  
2) Upaya dalam mentaati peraturan tidak didasarkan adanya perasaan 
takut atau terpaksa.  
3) Komitmen dan loyal pada organisasi yaitu tercermin dari bagaimana 
sikap dalam bekerja.  
          Dede Hasan (2012:66) merumuskan indikator disiplin kerja adalah 
sebagai berikut:  
1) Melaksanakan dan menyelesaikan tugas pada waktunya  
2) Bekerja dengan penuh kreatif dan inisiatif.  
3) Bekerja dengan jujur, penuh semangat dan tanggung jawab.  
4) Datang dan pulang tepat pada waktunya.  
5) Bertingkah laku sopan.  
          Pegawai yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi akan merasa 
riskan meninggalkan pekerjaan jika belum selesai, bahkan akan merasa 





menyelesaikan suatu pekerjaan sehingga selalu memprioritaskan 
pekerjaan mana yang perlu diselesaikan terlebih dahulu 
3. Pengembangan Karir 
         Pengembangan karir  pada dasarnya berorientasi pada perkembangan 
perusahaan atau organisasi lain dalam menjawab tantangan bisnis pada masa 
mendatang. Setiap perusahaan harus menerimabenyataan bahwa 
eksistensinya pada masa depan bergantung pada sumberdaya manusia yang 
kompetetif karena perusahaan atau organisasi akan mengalami kemunduran 
dan akhirnya tersisih karena ketidakmampuan menghadapi pesaing. Kondisi 
ini mengaruskan perusahaan untuk melakukan pembinaan karir kepada 
pekerja yang dilaksanakan secara berencana dan berkelanjutan (Badriyah, 
2017:193). 
a. Pengertian Pengembangan Karir 
        Pengembangan karier adalah salah proses mengidentifikasi potensi 
karier pegawai dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk 
mengembangkan potensi tersebut, dan secara umum proses 
pengembangan karier dimulai denga mengevaluasi kinerja karyawan. 
Proses ini lazim disebut sebagai penilaian kinerja (performance appraisal) 
(Sunyoto, 2013:183). Pengembangan karir, misalnya seperti promosi 
sangat diharapkan oleh setiap pegawai, namun dalam praktik merupakan 
pelaksananaan perencanaan karir. Bagi PNS merupakan suatu yang 
diidam-idamkan, karena promosi dalah perpindahan yang memperbesar 





suatu organisasi sehingga kewajiban, hak, status, dan penghasilan semakin 
besar (Badriyah, 2017:195-196).  
         Istilah karier telah digunakan untuk menunjukkan orang-orang pada 
masing-masing peranan atau statusnya. Literatur ilmu pengetahuan 
mengenai perilaku (behavioral science) pada umumnya menggunakan 
istilah karier dengan tiga pengertian. 
1) Karier sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) literal 
ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung-jawab atau ke 
lokasi-lokasi yang lebih baik dalam atau menyilang hirarki hubungan 
kerja selama kehidupan kerja seseorang. 
2) Karier sebagai penunjuk pekerjaan yang membentuk suatu pola 
kemajuan yang sistematik dan jelas-jalur karier mereka ( sebagai 
contoh: dalam profesi pemrosesan data jalur karier umumnya dimulai 
dari operator komputer, meningkat menjadi pemrogram junior, senior 
dan analis system, analis senior dan seterusnya sampai direktur 
pelayanan informasi) 
3) Karier sebagai sejarah pekerjaan seseirang atau serangkaian posisi 
yang dipegangnya selama kehidupan kerja. Dalam konteks ini semua 
orang dengan sejarah kerja mereka disebut mempunyai karier 
(Handoko, 2014:122-123) 
        Pengembangan adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang 
untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen 





jenjang organisasi (Ardana dkk, 2012:117).  Karir adalah keseluruhan 
jabatan atau pekerjaan atau posisi yang dapat diduduki seseorang selama 
kehidupan kerjanya dalam organisasi atau dalam beberapa organisasi.   
         Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan 
seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan peningkatan oleh 
departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan 
jalur atau jenjang organisasi. Jadi betapa pun baiknya suatu rencana karir 
yang telah dibuat oleh seorang pekerja disertai oleh suatu tujuan karir yang 
wajar dan realistik, rencana tersebut tidak akan menjadi kenyataan tanpa 
adanya pengembangan karir yang sistematik dan programatik (Ardana 
dkk, 2012:117) 
         Pengembangan karir adalah outcomes yang berasal dari interaksi 
antara karir  pada organisasi atau perusahaan. Pengembangan karir dibagi 
menjadi dua, pengembangan karir secara individual dan pengembangan 
karir secara organisasional. Pengembangan karir secara individual setiap 
anggota organisasi harus siap mengembangkan dirinya dalam rangka 
penitian karirnya lebih lanjut (Triyono, 2012:132). 
b. Konsep Pengembangan Karir 
        Terdapat tanggung jawab yang berbeda antara individu atau pegawai 
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c. Dimensi dan Indikator Pengembangan karier 
1) Perencanaan karir 
a) Pilihan bersifat jabatan 
Bagi pegawai, perencanaan karir di tingkat organisasi tidak akan 
dianggap penting apabila tidak ada sangkut-pautnya dengan 
kariernya. Oleh karena itu perencanaan karir di tingkat organisasi 
harus bisa “diterjemahkan” menjadi perencanaan karier di tingkat 
individu pegawai. Pilihan pegawai yang bersifat jabatan 
diformulasikan dalam cita-citanya secara realistis  
b) Pilihan organisasional 
Dalam situasi ideal pegawai organiasi berada dalam hubungan yang 





maupun organisasi dapat mencapai produktivitas yang kerja yang 
tinggi.  
c) Pelihan penugasan pekerjaan 
Pekerjaan apakah yang paling cocok untk pegawai? Hal ini 
mendorong pegawai untuk berpikir realistis dan praktis  
d) Pilihan pengembangan diri 
Semua organisasi mempunyai dinamika dalam hal mobilitas 
pegawainya. Perusahaan memiliki kewajiban untuk memanfaatkan 
kemampuan karyawan secara penuh untuk dikembangkan sesuai 
dengan kompetensinya. Hal ini mengingat pengembangan diri 
karyawan harus didukung oleh perusahaan sesuai dengan pilihan-
pilihan karyawan yang bersangkutan. 
2) Manajemen karir 
a) Rekrutmen/seleksi 
Rekruitmen atau seleksi penerimaan pegawai harus disesuaikan 
dengan kebutuhan perusahaan. Hal ini penting mengingat 
rekruitmen pegawai yang berhasil (kompetensi) cenderung akan 
meningkatkan hasil kerja. 
b) Alokasi SDM 
Alokasi kebutuhan SDM adalah gambaran (kuantitas dan kualitas) 
pegawai yang diperlukan oleh organisasi untuk mencapai tujuan  





Jika manajemen cenderung kaku dan tertutup, maka penilaian 
aktivitas pegawai cenderung tidak objektif. Sebaliknya jika 
manajemen cenderung terbuka, partisipati dan demokratis maka para 
pegawai dapat dievaluasi secara objektif.  
d) Pelatihan dan pengembangan 
Pelatihan dan pengembangan sangat diharapkan oleh setiap 
pegawai, karena pelatihan dan pengembangan tersebut adalah 
peningkatan pribadi yang dilakukan untuk mencapai karir.  
d. Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir 
         Handoko (2014:132-133) mengatakan bahwa ada enam faktor 
kegiatan pengembangan karir yang dilakukan masing-masing individu :  
1) Prestasi Kerja 
a)  Dasar mamemajukan karir 
Memajukan hubungan kesejahteraan pegawai perusahaan 
prusahaan merencanakan karir pegawai dengan meningkatkan 
kesejahteraan sehingga memiliki loyalitas yang lebih tinggi. 
2) Exposure 
a) Kemajuan karir 
Peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai 
suatu rencana karir dan peningkatan oleh bagian personalia untuk 







Aktivitas komunikasi dilakukan oleh seorang atau suatu 
perusahaan. 
c)  kesempatan karir 
kesempatan kerja memungkinkan adanya akses yang mudah bagi 
pegawai untuk mengembangkan karirnya di organisasi 
3) Permintaan Berhenti  
a) Mencapai sasaran karir 
Perjalanan kerja pegawai selama dalam perusahaan, pegawai dapat 
mencapai karirnya sejak mulai kerja sampai berhenti kerja.  
4) Kesetiaan Organisasion 
a) Sukses karir.  
Mencapai suatu tujuan atau mengatasi sebuah masalah dalam 
bekerja lalu mencuri waktu untuk merayakan keberhasilan tersebut. 
5) Mentors dan Sponsors  
a) Atasan sebagai mentor 
Orang yang dianggap sebuah tempat belajar dan mengasah skil di 
prusahaan atau di tempat lain. 
b) Atasan sebagai sponsor  
Orang yang mempengaruhi pada pengambilan keputusan di 
perusahaan . 
6) Kesempatan-kesempatan untuk tumbuh  





Dapat membantu meningkatkan keahlian serta ketrampilan tenaga 
kerja melalui tahap pendidikan serta pelatihan. 
b) Pengembangan SDM 
Krangka kerja untuk membantu karyawan mengembangkan 
ketrampilan, pengetahuan, dan kemampuan pribadi dan organisasi 
      Pendapat lain mengenai faktor yang mempengaruhi  pengembangan 
karir adalah menurut Badriyah (2017:208-211), sebagai berikut. 
1) Hubungan Pegawai dan Organisasi 
         Hubungan antara pegawai da organisasi cepat atau lambat akan 
mempengaruhi proses manajemen karir pegawai. Misalnya proses 
perencanaan karir pegawai tersebdat karena ia tidak diajak 
berpartisipasi dalam perencanaan karir tersebut. Proses pengembangan 
karir akan terhambat sebab perusahaan tidak peduli dengan karir 
pegawai. Dengan demikian hubungan pegawai dengan organisasi harus 
diupayakan berada dalam hubungan yang saling menguntungkan dan 
harmonis. 
2) Personalitas Pegawai 
        Pegawai yang apatis misalnya, akan sulit dibina karirnya karena ia 
tidak perduli dengan karir. Demikian pula dengan pegawai yang 
cenderung ambisius dan curang. Ia mungkin saja akan memaksakan  
kehendaknya untuk untuk mencapai tujuan karir yang terdapat dalam 
manajemen karir. Keadaan ini menjadi lebih runyam dan tidak dapat 





koneksi dengan bos, mempunyai backing dari orang-orang tertentu, dan 
sebagainya) 
3) Faktor Eksternal 
        Seorang pegawai yang dipromosikan pada jabatan lebih tinggi 
misalnya, terpaksa dibatalkan karena ada orang lain yang di-drop dari 
luar perusahaan. Terlepas dari masalah apakah hal tersebut boleh atau 
tidak, etis atau tidak etis, kejadian semacam ini jelas mengacaukan 
manajemen karir yang telah dirancang perusahaan (Badriyah, 
2017:208-211). 
4) Politicking dalam organisasi 
       Manajemen karir pegawai akan tersendat dan mati apabila faktor 
lain seperti intrik, kasak-kusuk, hubungan antarteman, nepotisme, 
feodalisme dan sebagainya lebih dominan mempengaruhi karir 
seseorang daripada prestasi kerjanya. Dengan kata lain, apabila kadar 
poloticking dalam organisasi sudah parah, manajemen karir hampir 
dipastikan akan mati dengan sendrinya. Perencanaan karir akan 
menjadi sekedar basa-basi. Perusahaan akan dipimpin oleh orang-orang 
yang pintar dalam politicking, tetapi rendah mutu profesionalitasnya.  
5) Sistem penghargaan 
         Sistem mamajemen (reward system)  sangat mempengaruhi 
banyak hal, termasuk manajemen karir pegawai. Perusahaan yang tidak 
mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain gaji dan insentif) 





Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai yang 
malas.  
6) Jumlah Pegawai 
        Semakin banyak pegawai semakin ketat persaingan untuk 
menduduki jabatan dan semakin kecil kesempatan bagi seorang 
pegawai untuk meraih jabatan tertentu. Jumlah pegawai yang dimiliki 
sebuah perusahaan sangat mempengaruhi manajemen karir yang ada. 
Jika jumlah pegawai sedikit, manajemen karir akan sederhana dan 
mudah dikelola. Sebaliknya  jika jumlah pegawai banyak, manajemen 
karir cenderung akan rumit dan sulit dikelola. 
7) Ukuran Organisasi 
         Ukuran organisasi dalam kontek ini berhubungan dengan jumlah 
jabatan dalam organisasi  tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan dan 
jumlah personel pegawai yang diperlukan untuk mengisi berbagai 
jabatan dan pekerjaan. Semakin besar organisasi, semakin kompleks 
urusan manajemen karir pegawai. Akan tetapi kesempatan untuk 
promosi dan rotasi pegawai juga semakin banyak.  
8) Kultur Organisasi 
         Seperti sebuah sistem dalam masyarakat perusahaan mempunyai 
kultur dan kebiasaan. Ada perusahaan yang cenderung berkultur 
profesional, objektif, rasional dan demokratis. Ada juga yang 
cenderung menghargai prestasi kerja. Adapula yang lebih menghargai 





sudah memiliki sistem  manajemen karis yang baik dan mapan secara 
tertulis, pelaksanaan masih sangat bergantung pada kultur perusahaan 
atau organisasi tersebut (Badriyah, 2017:208-211).  
9) Tipe Manajemen 
        Secara teoritis normatif semua manajemen sama, akan tetapi 
dalam implementasinya manajemen suatu perusahaan bisa berbeda 
dengan manajemen perusahaan lain. Ada manajemen yang cenderung 
kaku, otoriter, tersentralisasi, tertutup, dan tidak demokratis. Ada juga 
manajemen yang cenderung fleksibel, partisipatif, terbuka dan 
demokratis. Jika manajemen cenderung kaku dan tertutup, keterlibatan 
pegawai dalam hal pembinaan karirnya sangat minimal, Sebaliknya jika 
manajemen cenderung terbuka, partisipatif dan demokratis keterlibatan 
pegawai dalam hal pembinaan karir mereka juga cenderung besar. 
          Dalam perencanaan dan pengelolaan karir yang efektif, sejumlah 
faktor yang mempengaruhi perencanaan karir yang perlu dipahami oleh 
pegawai dalam merencanakan karirnya dan oleh organisasi dalam 
membantu pegawainya untuk merencanakan serta merealisasikan karirnya 
adalah tahapan-tahapan kehidupan karir, jangkar karir, dan jalur-jalur 
karir. Pengetahuan ini sangat diperlukan dalam upaya menentukan apa 
yang dilakukan organisasi sehingga perencanaan karir individu akan 
bermanfaat bagi organisasi atau mendukung tujuan-tujuan organisasi.  





berbagai faktor yang lebih spesifik yang mempengaruhi pengembangan 
karir (Badriyah, 2017:208-211). 
e. Manfaat Pengembangan Karier 
         Pengembangan karier memberikan manfaat setidaknya 
meningkatkan kemampuan karyawan dan meningkatkan suplai karyawan 
yang berkemampuan. Hal ini jelaskan Sunyoto (2013:184) sebagai berikut. 
1) Meningkatkan kemampuan karyawan  
         Kemampuan karyawan dapat dicapai melalui pendidikan dan 
latihan dalam proses pengembangan kariernya. Karyawan yang 
dengan sungguh-sungguh mengikuti pendidikan dan pelatihan akan 
mampu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan mereka yang 
dapat diseimbangkan kepada organisasi atau perusahaan dimana 
mereka bekerja. 
2) Meningkatkan suplai karyawan yang berkemampuan 
        Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari 
sebelumnya akan menjadi bertambah sehingga memudahkan pihak 
pimpinan atau manajemen untuk menempatkan dalam pekerjaan yang 
lebih tepat. Dengan demikian suplai karyawan yang berkemampuan 
bertambah dan organisasi dapat memilih karyawan yang berkualitas 
sesuai dengan kebutuhannya. 
 





          Penelitian mengenai sumber daya manusia khususnya terkait dengan 
variabel kinerja, disiplin dan karir telah banyak diteliti oleh para dosen dan 
mahasiswa di banyak kampus baik perguruan tinggi negeri maupun swasta. 
Banyaknya riset atau penelitian mengenai SDM tentu  secara teoretis dapat 
dijadikan rujukan untuk menambah wawasan keilmuan. Adapun secara praktis 
riset SDM dapat pula diterapkan pada instansi pemerintah maupun swasta. 
Dalam hubungannya dengan penelitian terdahulu, sebagai rujukan untuk 
penelitian dengan variabel kinerja, disiplin dan pengembangan karir, akan 
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Perbedaan dalam penelitian 
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C. Kerangka Pemikiran Teoritis Dan Hipotesis 
    1.  Kerangka Pemikiran Teoritis  
      Kerangka pemikiran teoretis mengenai kajian sumber daya manusia 
khususnya yang berfokus pada disiplin kerja, pengembangan karir dan kinerja 
pegawai. dapat dideskripsikan sebagai berikut. 
 
 
a. Pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai. 
        Disiplin dalam bekerja setidaknya mencakup beberapa aspek seperti 
sikap mental yang merupakan sikap taat dan tertib sebagai hasil atau 
pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran dan pengendalian watak. 
Pemahaman yang baik mengenai sistem aturan perilaku, norma, kriteria, 
dan standar yang sedemikian rupa, sehingga pemahaman tersebut 
menumbuhkan kesadaran, bahwa ketaatan akan aturan, norma, kriteria dan 





dalam bekerja. Sikap yang wajar menunjukkan kesungguhan hati, untuk 
mentaati segala hal secara cermat dan tertib dapat dijadikan dasar untuk 
meningkatkan kinerja.  
       Kinerja pegawai dipahami sebagai prestasi kerja atau hasil kerja 
(output) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan 
periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 
tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah tingkat 
keberhasilan dalam melaksanakan tugas dan kemampuan untuk mencapai 
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian apabila para pegawai 
melaksanakan semua tugas dan tanggung jawabnya didasari dengan 
disiplin, maka hasil yang dicapai (output) dalam bekerja cenderung akan 
meningkat. 
b. Pengaruh Pengembangan Karir secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai. 
         Dalam praktiknya, pengembangan karir setiap karyawan atau 
pegawai cenderung  didasarkan pada senioritasnya serta kinerja karyawan 
yang menonjol. Namun demikian, bisa saja peningkatan skill pegawai 
harus seiring dengan pengembangan karir yang telah diprogramkan oleh 
kantor atau instansi yang bersangkutan.  Setiap pegawai tentu 
menginginkan karir yang baik atau meningkat sesuai dengan latar 
belakang pendidikan dan kompetensinya. Pegawai yang memiliki 
kemampuan (skill) dan memiliki kompetensi, apabila tidak diberdayakan 
secara optimal, maka wajar apabila pegawai tersebut tidak termotivasi 





c. Pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir secara simultan terhadap 
kinerja pegawai 
          Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung 
berhubungan dengan pelayanan kerja, produk barang atau penyampaian 
jasa. Informasi tentang kinerja merupakan suatu hal yang sangat penting 
bagi pegawai karena dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah proses 
kinerja yang dilakukan organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan 
yang diharapkan atau belum.  Kinerja adalah kesediaan seseorang atau 
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti 
yang diharapkan. Hasil ini tentu dipengaruhi oleh banyak faktor,  bisa saja 
faktor peluang karir yang dapat ditingkatkan serta faktor disiplin bagi 
setiap pegawai terhadap aturan yang berlaku. 
         Disiplin kerja setidaknya menyangkut ketetapan waktu dan 
kehadiran. Ketepatan waktu sesuai dengan standar yang ditetapkan dalam 
pelaksanaan kerja dapat diselesaikan pada waktu yang ditentukan. 
Demikian pula  kehadiran, menyangkut  jumlah kegiatan yang dihadiri 
pegawai dalam masa kerja organisasi. Demikian pula dengan 
pengembangan karir pegawai di suatu instansi atau organisasi, yang 
tentunya merupakan harapan setiap pegawai. Hal ini wajar mengingat  
kecenderungan bahwa meningkatnya karir seseorang akan diikuti dengan 
meningkatnya finansial. Terpenuhinya seluruh kebutuhan hidup pegawai 





yang berlaku.    
          Kerangka pemikiran pengaruh disiplin kerja dan pengembangan 
karir secara simultan terhadap kinerja pegawai dapat digambarkan sebagai 
berikut. 
              
      H1 
 
      H2 




     
2. Perumusan Hipotesis 
          Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian 
yang kebenarannya harus diuji secara empiris. Hipotesis menyatakan 
hubungan apa yang dicari, atau yang ingin dipelajari. Hipotsis harus 
merupakan terkaan tentang hubungan-hubungan antarvariabel. Ini berarti 
bahwa hipotesis mengandung dua atau lebih variabel-variabel yang dapat 
diukur ataupun secara potensial dapat diukur. Hipotesis harus cocok dengan 
fakta. Artinya hipotesis harus terang, kandungan konsep dan variabel harus 
jelas (Nazir, 2014:132-133).  Hipotesis harus cocok dengan fakta. Artinya 
hipotesis harus terang, kandungan konsep dan variabelnya jelas. Hipotesis 












H1. “Ada pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang”. 
H2 “Ada pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang” 
H3 “Ada pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir secara 
simultan secara parsial terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 













A. Pemilihan Metode  
        Penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis dengan harapan 
membenarkan atau memperkuat dugaan yang telah dirumuskan yang pada 






penelitian yang digunakan termasuk explanatory research melalui penelitian 
asosiatif, yaitu penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan antara 
dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2009:78). 
  
B. Lokasi Penelitian 
        Penelitian ini mengambil tempat di Dinas Tenaga Kerja Kabupaten 
Pemalang, beralamat di Jl. Jenderal Gatot Soebroto  No.35 Bojongbata 
Kecamatan Pemalang Kabupaten Pemalang. 52319. 
 
C. Populasi, Sampel dan Teknik Sampling 
1. Populasi   
      Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: “objek/subjek yang 
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya” (Sugiyono, 2015: 
117). Populasi adalah keseluruhan subyek penelitian yang mempunyai 
karakteristik atau ciri-ciri yang sama. Dalam penelitian ini yang menjadi 





seluruh pegawai Dinas Tenaga Kerja yang berjumlah 55 orang. 
2. Sampel  
        Sampel penelitian adalah sebagian dari populasi yang diambil dari sumber 
data dan dapat mewakili seluruh populasi. Sampel atau contoh secara sederhana 
dapat diartikan sebagai bagian dari populasi  yang mewakili secara keseluruhan 
sifat dan karakter populasi. Sebuah populasi dengan kuantitas besar dapat 
diambil sebagian dengan kualitas sampel yang mewakili sama persis dengan 
kata representatif. Sampel merupakan bagian yang berguna bagi tujuan 
penelitian populasi dan aspek-aspek. Penelitian ini menggunakan metode 
pemilihan sampel jenuh atau istilah lain sensus, dimana seluruh anggota 
populasi dijadikan sampel. Hal itu dikarenakan jumlah karyawan yang tergolong 
sedikit sehingga memungkinkan seluruh karyawan sebanyak 55 orang untuk 
dijadikan responden.   
D. Definisi Konseptual dan Operasionalisasi Variabel Penelitian 
 1. Definisi Konseptual Variabel Penelitian        
          Menurut  Sugiyono (2015:2) variabel penelitian adalah segala suatu yang 
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga 
diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulannya. 
Definisi oprasional variabel yaitu variabel dengan arti atau menspesifikan 
kegiatan atau membenarkan suatu oprasional yang diperlakukan untuk 
mengukur variabel tersebut. Definisi konseptual variabel adalah penarikan 






a. Disiplin Kerja (X1) 
        Disiplin atau kedisiplinan kerja adalah tingkat kepatuhan dan ketaatan 
aturan yang berlaku serta bersedia menerima sanksi atau hukuman jika 
melanggar aturan yang ditetapkan dalam kesiplinan (Fahmi, 2017:75). 
b. Pengembangan Karir  (X2) 
Pengembangan karier merupakan serangkaian posisi yang dipegangnya 
selama kehidupan kerja. Dalam konteks ini semua orang dengan riwayat kerja 
mereka disebut mempunyai karier (Handoko, 2014:122-123) 
c. Kinerja Pegawai (Y) 
Kinerja pegawai merupakan gambaran hasil kerja yang dilakukan seseorang, 
atau dengan kata lain kinerja unjuk kerja seseorang. Unjuk tersebut terkait 
dengan tugas apa yang diemban oleh seseorang yang merupakan tanggung 
jawabnya (Hamzah B,Uno dan Nina Lamatenggo, 2014:69) 
2.  Operasionalisasi Variabel 
        Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini yang dimaksudkan adalah 
variabel Disiplin kerja  (X1), dan variabel Pengembangan karir (X2) dan Kinerja 
pegawai sebagai (Y). Operasionalisasi variabel pada dasarnya menjelaskan 
dimensi dan indikator pada setiap variabel independen dan dependen yang 
diteliti. Deskripsi setiap dimensi dan indikator variabel yang akan diteliti, 




















1. Kesetiaan Karyawan 1 
2. Tugas 2 
3. Tanggung Jawab 3 
Prestasi Kerja 
1. Kualitas  4 
2. Kuantitas 5 
Kedisiplinan 
1. Mematuhi Praturan 6 
2. Melaksanakan Intruksi  7 
Kreativitas 
1. Berdaya Guna 8 
2. Berhasil Guna  9 
Kerjasama 
 
1. Berpartisipasi  10 




1. Menyelesaikan Pekerjaan 12 
2. Proses 13 
3. Mencapai Hasil Yang Maksimal    14 
Tanggung Jawab 
1. Pekerjaan 15 





1.  Tujuan yang akan dicapai 1 
2.  Kemampuan karyawan 2 
Teladan  
Pimpinan 
1.  Keteladanan pimpinan 3 
2.  Pimpinan sebagai panutan 4 
Balas Jasa 1. Gaji 5 
2. Kesejahteraan   6 










1. Pengawasan  8 
2. Moral  9 
3. Sikap  10 
4. Gairah Kerja 11 











1.  Pilihan bersifat jabatan 1 
2.  Pilihan organisasi 2 
3.  Pilihan penugasan pekerjaan 3 
4.  Pilihan pengembangan diri 4 
Manajemen 
1.  Rekruitmen da seleksi 5 
2.  Alokasi SDM 6 
3.  Penilaian dan evaluasi 7 







E. Teknik Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data penelitian ini menggunakan kuesioner. Kuesioner 
adalah daftar pertanyaan yang diisi oleh responden. Pertanyaan diajukan kepada 
responden dan kemudian responden menjawab sesuai dengan pendapat mereka. 
Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner terbuka dengan 
lima alternatif jawaban menggunakan skala Likert dengan skoring : 
1) Sangat Setuju  (SS) diberi skor 5 
2) Setuju   (S) diberi skor 4 
3) Cukup Setuju  (CS) diberi skor 3 
4) Tidak Setuju  (TS)  diberi skor 2 
5) Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor 1 
F. Teknik Analisis Data dan Uji Hipotesis 
           Guna membuktikan hipotesis yang telah diajukan, maka dalam penelitian ini 
digunakan metode analisis data. 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen 
a. Uji Validitas 
           Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid apabila pertanyaan atau 
pernyataan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 
diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2016:52). Kuesioner yang valid atau 
sah mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, kuesioner yang kurang valid 






b. Uji Reliabilitas 
 Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah 
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2016:47). Perhitungan uji 
reliabilitas dilakukan dengan program SPSS. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal Ghozali 
(2016:154-156). Uji statistik yang digunakan adalah uji statistik non 
parametic one Kolmogorov Smirnov. Apabila angka probabilitas < α = 0,05 
maka variabel tidak terdistribusi secara normal. Sebaliknya jika angka 
probabilitas > α = 0,05 maka variabel terdistribusi secara normal. 
b. Uji Heteroskedastisitas 
 Menurut Ghozali (2016:134), uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 
apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain. Untuk mengetahui adanya 
heteroskedastisitas yaitu dengan melihat ada atau tidaknya pola tertentu pada 
grafik Scatter Plot dengan ketentuan :  
1) Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pola tertentu 
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 





2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
c. Uji Multikolonieritas 
 Menurut Ghozali (2016:103), uji multikolonieritas bertujuan untuk 
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel 
bebas (independen). Multikolonieritas dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
lawannya dan variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur 
variabilitas variabel independen terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel 
independen lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF 
tinggi (karena VIF = 1/tolrencae). Nilai cutoff yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 atau 
sama dengan nilai VIF ≥ 10. 
3. Analisis Regresi Linier Berganda 
       Data yang telah memenuhi syarat pengujian validitas dan reliabilitas 
kemudian diolah dengan analisis regresi linier berganda. Analisis linier regresi 
berganda merupakan analisis regresi linier yang hanya melibatkan dua variabel 
yaitu variabel independen dan variabel dependen.  




Y   : Kinerja Pegawai  
α   : konstanta 
β1, β2, q : koefisien regresi 






X1   : Disiplin kerja 
X2   : Pengembangan karir 
e   : tingkat kesalahan atau tingkat gangguan 
4. Pengujian Hipotesis 
a. Uji Signifikansi Individual (Uji Statistik t) 
        Menurut Ghozali (2016:97), uji statistik t pada dasarnya menunjukkan 
seberapa jauh pengaruh satu variabel penjelas/ independen secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji t pada dasarnya 
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel bebas secara individual 
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Tujuan dari uji t adalah untuk 
menguji koefisien regresi secara individual. 
1) Hipotesa Nol = Ho 
Ho adalah satu pernyataan mengenai nilai parameter populasi. Ho 
merupakan hipotesis statistik yang akan diuji hipotesis nihil. 
2) Hipotesa alternatif = Ha 
Ha adalah satu pernyataan yang diterima jika data sampel memberikan 
cukup bukti bahwa hipotesa nol adalah salah. 
3) Langkah-langkah/ urutan menguji hipotesa dengan distribusi t 
a) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata / derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 5%, 
10%, dengan: 
df = n – k 
Dimana: 





n = Jumlah sampel 
k = banyaknya koefisien regresi + konstanta 
b) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol 
diterima atau tidak. 
        Untuk mengetahui kebenaran hipotesis digunakan kriteria sebagai 
berikut. 
(1) Ho diterima apabila –t (α / 2; n – k) ≤ t hitung ≤ t (α / 2; n – k), 
artinya tidak ada pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel 
terikat.  Variabel disiplin kerja (X1) tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y) pada Dinas 
Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang. 
(2)  Ho ditolak apabila t hitung > t (α / 2; n– k) atau –t hitung < -t (α / 
2; n – k), artinya ada pengaruh antara variabel bebas terhadap 
variabel terikat. Bahwa variabel pengembangan karir (X2) secara 
parsial berpengaruh secara signifikan terhadap variabel Kinerja 
pegawai (Y) pada Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang 
 
 
c) Menentukan uji statistik (Rule of the test) 
d) Mengambil keputusan 





        Nilai t tabel yang diperoleh dibandingkan nilai t hitung, bila t 
hitung lebih besar dari t tabel, maka Ho ditolak, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel independent berpengaruh pada variabel 
dependent. Apabila t hitung lebih kecil dari t tabel, maka Ho diterima 
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel independen tidak 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
b. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
        Uji pengaruh simultan digunakan untuk mengetahui apakah variabel 
independen secara bersama-sama (simultan) mempengaruhi variabel 
independen (Ghozali, 2016:171). Variabel independen dalam penelitian ini 
adalah Disiplin kerja (X1) dan Pengembangan karir (X2), sedangkan variabel 
terikat adalah Kinerja pegawai (Y).  
1)  Langkah-langkah urutan menguji hipotesa dengan distribusi F 
     a) Menentukan taraf nyata/ level of significance = α 
Taraf nyata atau derajad keyakinan yang digunakan sebesar α = 1%, 
5%, 10%. Derajat bebas (df) dalam distribusi F ada dua, yaitu : 
df numerator = dfn = df1 =  k – 1 
df denumerator = dfd =  df2 = n – k 
Dimana: 
df = degree of freedom/ derajad kebebasan 
n = Jumlah sampel 
k = banyaknya koefisien regresi 
b) Menentukan daerah keputusan, yaitu daerah dimana hipotesa nol 





(1) Ho diterima apabila F hitung ≤ F tabel, artinya semua variabel 
bebas disiplin kerja (X1) dan pengembangan karir (X2), secara 
bersama-sama bukan merupakan variabel penjelas yang signifikan 
terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 
(2) Ho ditolak apabila F hitung > F tabel, artinya semua variabel bebas 
secara bersama-sama merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel terikat. 
     c) Menentukan uji statistic nilai F 
    Bentuk distribusi F selalu bernilai positif 
 
    d) Mengambil keputusan 
Keputusan bisa menolak Ho atau menolak Ho menerima Ha. 
         Nilai F tabel yang diperoleh dibanding dengan nilai F hitung apabila 
F hitung lebih besar dari F tabel, maka ditolak sehingga dapat disimpulkan 
bahwa ada pengaruh yang signifikan antara variabel independen dengan 
variabel dependen. 
5. Koefisien Determinasi 
     Menurut Ghozali (2016:95), Koefisien determinasi (R2) mengukur seberapa 
jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 
koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R2 sama dengan atau 





menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai R2 yang mendekati 
1 (satu) berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua 





























HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Dinas Tenaga Kerja 
1. Sejarah Singkat 
         Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang adalah unsur pelaksana  
Pemerintah Kabupaten Pemalang yang dibentuk berdasarkan Peraturan 
Pemerintah Republik Indonesia Nomor 41 Tahun 2007 tentang Organisasi 
Perangkat Daerah dan sesuai Keputusan Menteri Dalam Negeri Nomor 57 Tahun 
2007 tentang Petunjuk Teknis Peraturan Organisasi Perangkat Daerah serta 
Peraturan Bupati Pemalang Nomor 39 Tahun 2008 tentang Penjabaran Tugas 
dan Fungsi. Awalnya merupakan gabungan dari beberapa instansi yang terdiri 
dari Departemen Tenaga Kerja, Dinas Perburuhan (Cabang Dinas Perburuhan) 
yang kemudian nomenklaturnya berubah menjadi Cabang Dinas Tenaga Kerja 
Daerah Kabupaten Pemalang, serta Departemen Transmigrasi. Pada tahun 2003 
dengan Undang-undang Otonomi Daerah, dilakukan merger dari tiga instansi 
tersebut sehingga nomenklaturnya berubah menjadi Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Kabupaten Pemalang yang kemudian dilakukan mergerisasi 
kembali pada tahun 2008 dimana Kantor Kesejahteraan Sosial dimerger dengan 
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi sehingga nomenklaturnya kembali 
berubah menjadi Dinas Sosial Tenaga Kerja dan Transmigrasi Kabupaten 
Pemalang. pada tahun 2016 dengan berpedoman pada UU No.23 Tahun 2014 
tentang kelembagaan perangkat daerah, Pemerintah Kabupaten Pemalang 





Pembentukan dan susunan Perangkat Daerah yang berdampak pada perubahan 
nomenklatur satuan Kerja perangkat daerah di kabupaten pemalang yang 
termasuk diantaranya adalah perubahan nomenklatur Dinas Sosial Tenaga Kerja 
dan Transmigrasi Kabupaten Pemalang menjadi Dinas Tenaga Kerja Kabupaten 
Pemalang. Adapun kedudukan, susunan organisasi, tugas dan fungsi serta tata 
kerja Dinas Tenaga Kerja dan Kabupaten Pemalang mengacu pada Peraturan 
Bupati No.55 tahun 2016. Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang. Berlokasi 
di Jl.Gatot Subroto No. 35, Bojongbata, Kecamatan. Pemalang, Kabupaten 
Pemalang, Jawa Tengah 52319. 
Nama Dinas  : Dinas Tenaga Kerja  
Alamat Dinas  :Jl.Gatot Subroto No. 35, Bojongbata, Kec. Pemalang, 
Kabupaten Pemalang, Jawa Tengah 52319 
Tahun Berdirinya : 12 Desember 2000 
Jumlah Pekerja  : 55 Pegawai  
         Dinas Tenaga Kerja Pemalang memiliki tujuan Terwujudnya pemalang 
yang hebat, berdaulat, berjatidiri, mandiri dan sejahtera. Serta Mewujudkan 
kesempatan dan kualitas pendidikan dan kesehatan yang merata dan berkeadilan 
di kabupaten Pemalang.  
2. Visi  dan Misi  
a. Visi  








b. Misi  
1) Menjunjung tinggi kedaulatan rakyat melalui permusyawaratan 
perwakilan dari semua tingkatan dengan mengedepankan prinsip 
pembangunan partisipatif dan gotong royong. 
2) Mewujudkan kesempatan dan kualitas pendidikan dan kesehatan yang 
merata dan berkeadilan. 
3) Meneguhkan ekonomi kerakyatan berbasis pertanian, kelautan, 
perdagangan serta Usaha Kecil dan Menengah (UMK) serta 
penanggulangan kemiskinan. 
4) Mewujudkan sarana dan prasarana dasar yang merata untuk memperkuat 
sentra industri berbasis kewilayahan sesuai potensi daerah 
5) Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih, efektif, demokrasi, 
terpercaya, dan reformasi sistem yang bebas korupsi serta memberikan 
kemudahan investasi dalam meningkatkan daya saing daerah. 
6) Menumbukan kembali budaya asli daerah kabupaten pemalang sebagai 
pembentukan jatidiri Pemalang untuk memperkokoh kepribsdisn bangsa. 
7) Memberikan rasa aman kepada masyarakat dan memperkokoh kebinekaan 
dengan mengembangkan norma kehidupan beragama yang toleran, 
harmonis dan saling menghormati dengan berdasarkan pada prinsip 
ketuhanan Yang Maha Esa.  
3. Struktur Organisasi  dan Tugas Pokok Fungsi Dinas Tenaga Kerja  
a. Struktur Organisasi 







Struktur Organisasi Dinas Tenaga Kerja 












SYARAT KERJA DAN JAMSOSTEK 
JAMSOSTEK 
KASI PENGUPAHAN DAN 
JAMSOSTEK 
KASI HUB.INDUSTRIAL DAN 
SYARAT KERJA 
KASI PELATIHAN DAN 
PERLINDUNGAN TENAGA 
KERJA 
KASI PELATIHAN DAN 
PRODUKTIFITAS 
KEPALA BLK 








1. Kepala Dinas, 
        Kepala Dinas Tenaga Kerja mempunyai tugas merumuskan kebijakan teknis 
dan strategis, melaksanakan urusan pemerintahan dan pelayanan umum, 
pembinaan dan pelaksanaan tugas di bidang ketenagakerjaan. 
Kepala Dinas Tenaga Kerja memiliki fungsi : 
a. Penyusunan perencanaan bidang ketenagakerjaan. 
b. Pelaksanaan pelayanan umum bidang ketenagakerjaan. 
c. Perumusan kebijakan teknis di bidang ketenagakerjaan. 
d. Pelaksanaan NSPK dan SPM urusan pemerintahan di bidang 
ketenagakerjaan. 
e. Pelaksanaan kebijakan di bidang ketenagakerjaan. 
f. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan di bidang ketenagakerjaan. 
g. Pelaksanaan administrasi dinas di bidang ketenagakerjaan. 
h. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Bupati terkait dengan tugas dan 
fungsinya. 
     2. Sekretaris 
Sekretaris mempunyai tugas merencanakan, melaksanakan, mengoordinasikan, 
mengendalikan dan mengevaluasi serta memberikan dukungan pelayanan teknis 
dan administrasi umum, kepegawaian, perlengkapan, penyusunan program, 
keuangan, keprotokolan serta mengoordinasikan dan melaksanakan kegiatan 
pelaporan kinerja dan anggaran pada unit organisasi di lingkungan Dinas. 







a. Pelaksanaan koordinasi penyusunan program dan kegiatan. 
b. Pelaksanaan koordinasi pengelolaan keuangan/anggaran. 
c. Pengelolaan urusan kepegawaian, tata usaha, kearsipan, perlengkapan, rumah 
tangga, surat menyurat dan keprotokolan dinas. 
d. Pelaksanaan pembinaan dan pengelolaan administrasi kepegawaian, 
organisasi dan ketatalaksanaan dinas. 
e. Pengoordinasian dan perumusan perencanaan dan program dinas 
f. Pengoordinasian dan pengelolaan administrasi keuangan dan aset dinas. 
g. Pelaksanaan pengawasan dan pengendalian atas program dan kegiatan dinas. 
h. Pengoordinasian dan pelaksanaan evaluasi program dan kegiatan, serta 
pelaporan kinerja dan keuangan dinas. 
i. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan 
bidang tugas dan fungsinya. 
Sekretariat mempunyai 3 Sub Bagian 
a. Sub Bagian Program, mempunyai tugas : 
1) Menyusun bahan pengoordinasian kegiatan perencanaan, monitoring dan 
evaluasi, serta pelaporan kinerja, program dan kegiatan dinas. 
2) Menyusun perencanaan kinerja, program dan kegiatan dinas. 
3) Menyusun hasil pelaksanaan monitoring dan evaluasi kinerja, program 
dan kegiatan dinas. 







5) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Sekretaris sesuai dengan 
bidang tugasnya. 
b. Sub Bagian Keuangan, mempunyai tugas : 
1) Melaksanakan verifikasi dan akuntansi pengelolaan keuangan dinas. 
2) Melaksanakan pengelolaan dan pembayaran gaji dan tunjangan pegawai. 
3) Melaksanakan pendataan dan pengelolaan aset dinas. 
4) Menyusun laporan pertanggungjawaban pengelolaan keuangan dan aset 
dinas. 
5) Melaksanakan tugas lain yang diberikan oleh Sekretaris sesuai dengan 
tugas dan fungsinya. 
c. Sub Bagian Umum dan kepegawaian mempunyai tugas : 
1) Penyiapan dan koordinasi penatalaksanaan kepegawaian, produk hukum 
dan dukungan administrasi umum yang menjadi tanggung jawab dinas. 
2) Menyusun perencanaan kebutuhan pegawai mulai penempatan formasi, 
pengusulan dalam jabatan, usulan pensiun, peninjauan masa kerja, 
pemberian penghargaan, kenaikan pangkat, SKP, DUK, sumpah/janji 
ASN, gaji berkala, kesejahteraan, mutasi dan pemberhentian pegawai, 
diklat, ujian dinas, izin belajar, disiplin pegawai, menyusun standar 
kompetensi pegawai, tenaga teknis dan fungsional dan 
menyelenggarakan pengelolaan administrasi ASN dan lainnya. 








4) Melakukan penyusunan dan evaluasi organisasi serta ketatalaksanaan. 
5) Melakukan pengelolaan urusan surat menyurat, pengetikan, penerimaan, 
pendistribusian, dan penggandaan naskah-naskah dinas. 
6) Melakukan urusan rumah tangga, perlengkapan, administrasi perjalanan 
dinas dan keprotokolan. 
7) Melakukan tatalaksana, tata usaha, arsip dan perpustakaan. 
8) Melakukan administrasi kepegawaian. 
9) Menyusun rancangan usulan produk hukum daerah. 
10) Melakukan tugas hubungan masyarakat dan pengelolaan informasi 
public. 
11) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Sekretaris sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
3. Kelompok Jabatan fungsional  
       Kelompok Jabatan fungsional, mempunyai fungsi dan tugas berkaitan 
dengan pelayanan fungsional berdasarkan keahlian dan keterampilan. 
4. Kasi Hubungan Industrial, syarat kerja dan Jaminan Sosial Tenaga Kerja. 
       Bidang Hubungan Indusrial dan Jaminan Sosial Tenaga Kerja, mempunyai 
tugas melaksanakan tugas perumusan kebijakan teknis dan strategis, koordinasi, 
pembinaan, pengendalian dan pemberian bimbingan teknis bidang verifikasi 
peraturan perusahaan, fasilitasi perjanjian kerja, pelaksanaan deteksi dini 







lembaga kerjasama Bipartit perusahaan, dan pelaksanaan mediasi perselisihan 
dan mogok kerja perusahaan. 
5. Bidang Hubungan Indusrial dan Jaminan Sosial Tenaga Kerja, mempunyai 
fungsi : 
a. Verifikasi dokumen peraturan perusahaan dan perjanjian kerja bersama 
dengan ruang lingkup operasi daerah kabupaten/kota. 
b. Pelayanan pendaftaran perjanjian kerja bersama daerah kabupaten/kota. 
c. Pengoordinasian proses pengesahan dokumen peraturan perusahaan dengan 
ruang lingkup operasi daerah kabupaten/kota. 
d. Pengoordinasian pelaksanaan deteksi dini terhadap potensi perselisihan di 
perusahaan. 
e. Pelaksanaan fasilitasi pembentukan dan pemberdayaan lembaga kerja 
Bipartit di perusahaan. 
f. Pengoordinasian pelaksanaan mediasi terhadap potensi dan mediasi 
perselisihan di perusahaan, mogok kerja dan penutupan perusahaan. 
g. Pelaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai dengan 
tugas dan fungsinya. 
6. Seksi Persyaratan Kerja, mempunyai tugas 
Seksi Persyaratan Kerja, mempunyai tugas 
a. Menyiapkan dan mengelola sumber daya manusia yang memahami aturan 







b. Memfasilitasi pembentukan kelembagaan di perusahaan melalui PK, PP, 
PKB, dan lembaga kerja sama Bipartit. 
c. Menyusun konsep pendaftaran perjanjian bersama di kabupaten. 
d. Melakukan monitoring dan evaluasi serta pemantauan pelaksanaan kegiatan 
fasilitasi pembuatan peraturan dan perjanjian kerja bersama. 
e. Melaksanakan tugas-tugas lain yang di berikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
7. Kasi Pengupahan dan Jaminan Sosial Tenaga Kerja, mempunyai tugas : 
a. Menyiapkan dan mengelola sumber daya manusia yang memahami ketentuan 
pengupahan dan jaminan sosial tenaga kerja. 
b. Melakukan pengembangan sistem pengupahan dan jaminan sosial tenaga 
kerja. 
c. Melakukan validasi bahan penetapan upah minimum kabupaten dan sektoral 
d. Melakukan monitoring dan evaluasi serta pemantauan pelaksanaan kegiatan 
fasilitasi pengupahan dan jaminan sosial tenaga kerja. 
e. Melaksanakan tugas-tugas lain yang di berikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
8. Kasi Pelatihan Kerja, Mempunyai Tugas  
Bidang Pelatihan Kerja, mempunyai tugas melaksanakan penyiapan perumusan 
kebijakan teknis dan strategis, koordinasi, pembinaan, pengendalian dan 







penyelenggaraan pelatihan dan kompetensi sumber daya manusia, verifikasi 
regulasi, serta pemberian tanda daftar dan izin lembaga pelatihan. 
Pelatihan Kerja mempunyai fungsi : 
a. Pelaksanaan koordinasi penyelenggaraan pelatihan berbasis kompetensi 
(PKB) 
b. Pelaksanaan verifikasi informasi regulasi bidang pelatihan kerja yang akan  
disebarluaskan kepada lembaga pelatihan kerja swasta. 
c.  Pengoordinasikan peningkatan kompetensi sumber daya manusia lembaga 
pelatihan kerja swasta. 
d. Pelaksanaan pemberian izin kepada lembaga pelatihan kerja swasta. 
e. Pemberian tanda daftar lembaga pelatihan kerja pemerintah dan lembaga 
pelatihan di perusahaan. 
f. Melaksanaan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Dinas sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
9. Kasi Perlindungan Tenaga Kerja, mempunyai tugas : 
a. Merencanakan penyiapan sumberdaya manusia terkait penyebarluasan 
informasi syarat dan mekanisme bekerja keluar negeri kepada masyarakat. 
b. Menyusun kesiapan saran dan prasarana penyebarluasan informasi syarat dan 
mekanisme pekerja keluar negeri kepada masyarakat. 
c. Meyiapkan bahan pelaksanaan kebijakan di bidang advokasi dan kepulangan 
serta sarana dan perlindungan tenaga kerja. 







a. Mengkoordinir pengumpulan bahan informasi regulasi bidang pelatihan kerja 
yang akan disebarluaskan. 
b. Merencanakan pelaksanaan sosialisasi regulasi bidang pelatihan kerja kepada 
lembaga pelatihan kerja swasta. 
c. Menganalisis kebutuhan pelatihan kerja sumber daya manusia lembaga 
pelatihan kerja swasta. 
d. Merancang kesiapan materi pelatihan kerja. 
e. Melaksanakan kegiatan pemantauan dan evaluasi lembaga pelatihan kerja 
swasta. 
f. Melaksanakan verifikasi informasi regulasi bidang pelatihan kerja yang akan 
disebarluaskan kepada lembaga pelatihan kerja swasta; 
g. Menyusun kebutuhan sumber daya manusia dalam pemberian izin lembaga 
pelatihan kerja swasta. 
h. Menyiapkan sarana dan prasarana perizinan lembaga pelatihan kerja swasta. 
i Menentukan pemberian tanda daftar lembaga pelatihan kerja swasta. 
j. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
11. Kasi Produktivitas, mempunyai tugas : 
a. Menyiapkan dan melaksanakan kegiatan promosi peningkatan produktivitas. 








c. Menyiapkan dan mengelola alat, teknik, metode peningkatan dan pengukuran 
produktivitas. 
d. Melaksanakan monitoring dan evaluasi serta pemantauan peningkatan 
produktivitas. 
e. Malaksanakan tugas-tugas lain yang di berikan oleh Kepala Bidang sesuai 
dengan tugas dan fungsinya. 
12.Tugas Kepala BLK Mempunyai fungsi : 
a. Penyusunan rencana pelatihan dan pengembangan program pelatihan. 
b. Pelaksanan pendidikan tenaga kerja dan uji ketrampilan. 
c. Pemasaran program, fasilitas produksi, jasa dan hasil pelatihan serta 
pemberian layanan informasi pelatihan. 
 
a. Hasil Penelitian 
1.  Deskripsi Responden 
a.   Jenis Kelamin 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
jenis kelamin disajikan pada tabel  berikut ini: 
Tabel 3  Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah  Presentase  
1 Laki-laki 44 80,00% 
2 Perempuan  11 20,00% 
 Jumlah  55 100% 







Berdasarkan hasil jawaban dari 55 responden yang mengisi secara 
online memenuhi kriteria sebagai sampel penelitian, terdapat sebanyak 44 
responden berjenis kelamin laki – laki dan 11 responden berjenis kelamin 
perempuan. Mayoritas responden dalam penelitian ini adalah responden 
dengan jenis kelamin laki-laki. 
b.  Usia Responden 
Responden berdasarkan usia yang diperoleh dalam penelitian ini: 
Tabel 4 
      Responden Menurut Usia 
Usia Jumlah Persetase (%) 
< 20 Tahun 0 0,00 
21-25 Tahun 2 3,64 
26-30 Tahun 8 14,55 
31-35Tahun 11 20,00 
36-40 Tahun 10 18,18 
41-45 Tahun 8 14,55 
46-50 Tahun 12 21,82 
> 51 Tahun 4 7,27 
Jumlah 55 100% 
  Sumber : data primer yang diolah, 2019 
2. Uji Prasyarat Penelitian 
a.  Validitas variabel Disiplin kerja (X1)       
            Uji prasyarat dalam penelitian ini adalah uji validitas dan reliabilitas 
seluruh variabel penelitian yaitu variabel Disiplin kerja (X1), dan  
Pengembangan karier (X2), terhadap variabel terikat yaitu Kinerja pegawai 
(Y). Dalam penelitian ini uji validitas dan reliabilitas dilakukan terhadap 98 







Tabel 5   









R hit > R table 
X1butir1 0,276 0,266 Valid 
X1item2 0,436 0,266 Valid 
X1item3 0,658 0,266 Valid 
X1item4 0,310 0,266 Valid 
X1item5 0,567 0,266 Valid 
X1item6 0,709 0,266 Valid 
X1item7 0,569 0,266 Valid 
X1item8 0,509 0,266 Valid 
X1item9 0,296 0,266 Valid 
X1item10 0,380 0,266 Valid 
X1item11 0,355 0,266 Valid 
X1item12 0,562 0,266 Valid 
                Sumber : Data diolah 
 
        Berdasarkan tabel di atas tersebut menunjukkan bahwa seluruh 
item/butir dalam angket yang telah diisi oleh 55 responden (N=55) terkait 
dengan faktor Disiplin kerja (X1) diperoleh hasil yang valid.  Dikatakan valid 
karena nilai rhitung korelasi tiap butir kuesioner variabel Disiplin kerja (X1) 
adalah lebih besar rtabel (N=55) = 0,266. Dengan kata lain bahwa rhitung =0,276 
dan seterusnya sampai butir kuesioner ke 12 dengan rhitung = 0,562 > rtabel = 
0,266.  
b. Reliabilitas Disiplin kerja (X1)  
Reliabilitas Disiplin kerja dengan menggunakan Cronbach's Alpha diperoleh 







Tabel 6  
Reliabilitas Variabel   Disiplin kerja (X1) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.671 12 
       
       Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa karena 
0,671 > 0,60 maka tiap butir angket Disiplin kerja (X1) dapat diandalkan 
(reliabel).  
c. Rekapitulasi hasil validitas Kuesioner Pengembangan karier (X2) 
Tabel 7   
Validitas Variabel  Pengembangan karier (X2) 
 
Pengembangan karier (X2) Hasil  Rhitung Rtable (N=55) Ket: Rhit > T table 
X2butir 1 0,812 0,266 Valid 
X2 butir 2 0,396 0,266 Valid 
X2 butir 3 0,768 0,266 Valid 
X2 butir 4 0,582 0,266 Valid 
X2 butir 5 0,687 0,266 Valid 
X2 butir 6 0,588 0,266 Valid 
X2 butir 7 0,600 0,266 Valid 
X2 butir 8 0,687 0,266 Valid 
                Sumber : Data diolah 
 
         Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa seluruh item/butir 
kuesioner Pengembangan karier (X2) diperoleh hasil yang valid, karena nilai  
rhitung lebih besar rtabel (N=55) yaitu 0,266.   







Reliabilitas kuesioner pengembangan karier dengan menggunakan 
Cronbach's Alpha diperoleh 0,950 dengan jumlah 8 butir kuesioner.  
Tabel 8    
Reliabilitas Variabel  Pengembangan karier (X2) 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha N of Items 
.900 8 
               
Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika nilai 
Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa karena 
0,900 > 0,60 maka tiap butir angket Pengembangan karier (X2) dapat 
diandalkan (reliabel). 
e. Validitas dan reliabilitas angket Kinerja pegawai (Y) : 
Tabel 9  















R hit > T tabel 
Ybutir1 0,530 0,266 Valid 
Ybutir2 0,486 0,266 Valid 
Ybutir3 0,418 0,266 Valid 
Ybutir4 0,422 0,266 Valid 
Ybutir5 0,716 0,266 Valid 
Ybutir6 0,345 0,266 Valid 
Ybutir7 0,574 0,266 Valid 
Ybutir8 0,449 0,266 Valid 
Ybutir9 0,448 0,266 Valid 
Ybutir10 0,458 0,266 Valid 
Ybutir11 0,303 0,266 Valid 
Ybutir12 0,324 0,266 Valid 
Ybutir13 0,552 0,266 Valid 
Ybutir14 0,303 0,266 Valid 
Ybutir15 0,408 0,266 Valid 
       Sumber : Data diolah 
         Tabel di atas, diketahui seluruh item/butir angket yang telah diisi 55 
responden terkait dengan Kinerja pegawai (Y) diperoleh hasil  seluruh butir 
angket yang berjumlah 15 soal adalah valid, karena rhitung >  rtabel  
f. Reliabilitas Kinerja karyawan (Y)  
Reliabilitas kuesioner kinerja karyawan dengan menggunakan Cronbach's 
Alpha diperoleh 0,696 dengan 16 butir kuesioner, sebagaimana tabel berikut.  
                                                 Tabel 10 









Cronbach's Alpha N of Items 
.708 15 
 
               Secara umum suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 
nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa 
karena 0,708>0,60 maka tiap butir angket Kinerja pegawai (Y) dapat 
diandalkan (reliabel). 
3.  Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 
Statistik deskriptif merupakan gambaran suatu data atau penjelasan 
karakeristik sampel yang digunakan dalam penelitian yang mencakup rata-rata 
(mean), minimum, maksimum dan standar deviasi (Ghozali, 2016:19). Statistik 
deskriptif dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 




N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation 
KinerjaPegY 55 42 72 61.00 5.351 
DidiplinKerjaX1 55 39 57 49.65 4.419 
PengembKarirX
2 




    
Output SPSS 








a. Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak  55 responden. 
b. Disiplin kerja dalam posisi yang memiliki nilai terendah sebesar 39. Adapun 
nilai rata-rata sampel yang berjumlah 55 responden diperoleh sebesar  49,65. 
Nilai standar deviasi variabel Disiplin kerja sebesar 4,419 Hal ini berarti 
bahwa keragaman sampel disipkin kerja dapat digunakan untuk mendapatkan 
data dari suatu populasi atau representative yang baik dari keseluruhan data 
karena nilai rata-rata data lebih besar dari standar deviasinya.  Semakin 
rendah standar deviasi, maka semakin mendekati rata-rata, sedangkan jika 
nilai standar deviasi semakin tinggi maka semakin lebar rentang variasi 
datanya. Standar deviasi merupakan besar perbedaan dari nilai sampel 
terhadap rata-rata. 
c. Variabel Pengembangan karier nilai terendah 28, nilai tertinggi 42 serta nilai 
rata-rata (mean) 32,71 serta standar deviasi sebesar 3,703 artinya keragaman 
sampel Pengembangan karier dapat digunakan untuk mendapatkan data dari 
populasi Pengembangan karier karena nilai rata-rata data lebih besar dari 
standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, maka semakin 
mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi semakin tinggi maka 
semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga standar deviasi merupakan 
besar perbedaan dari nilai sampel terhadap rata-rata.  
d. Variabel Kinerja pegawai (Y) memiliki nilai terendah 42 dan nilai tertinggi 
72 dengan nilai rata-rata 61,00 serta standar deviasi sebesar  5,351. artinya 







dari populasi Kinerja pegawai karena nilai rata-rata data lebih besar dari 
standar deviasinya. Semakin rendah standar deviasi, maka semakin 
mendekati rata-rata, sedangkan jika nilai standar deviasi semakin tinggi maka 
semakin lebar rentang variasi datanya. Sehingga standar deviasi merupakan 




3. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
          Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi data dalam 
variabel yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan layak 
digunakan dalam penelitian adalah data yang memiliki distribusi normal, dan 
dapat diketahui dari grafik normal Plot of Regression Statistic. 









         
      Berdasarkan grafik tersebut, dapat terlihat bahwa titik-titik menyebar di 
sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Sehingga dalam 
penelitian ini tidak terjadi gangguan normalitas, yang berarti data 








One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 2 






N 55 55 55 
Uniform Parametersa,,b 61.00 49.65 29.33 25 
5.351 4.419 3.151 37 
Most Extreme 
Differences 
.084 .157 .252 .420 
.084 .090 .252 .420 
-.076 -.157 -.121 -.091 
Kolmogorov-Smirnov Z .624 1.163 1.868 
Asymp. Sig. (2-tailed) .831 .134 .002 
Monte Carlo 
Sig. (2-tailed) 




.112 .001 .004 .000 
.128 .003 .008 .000 
a. Test distribution is Uniform. 
b. Calculated from data. 
c. Based on 10000 sampled tables with starting seed 1314643744. 
 Hasil Uji normalitas tes statistik untuk seluruh variabel adalah Monte Carlo 
Sig. (2-tailed) , baik variabel bebas (X) yaitu : Disiplin kerja (X1), 
Pengembangan karier (X2) terhadap Kinerja karyawan  (Y) nilai 
signifikansinya lebih kecil 0,05 artinya menerima hipotesis nol, sehingga data  
seluruh variabel tersebut berdistribusi normal.  Rinciannya adalah: 
1) Disiplin kerja (X1) nilai absolut sebesar 0,228 dengan probabilitas (sig.) 
0,006 lebih kecil 0,05 (0,006 < 0,05) Artinya data disiplin kerja (X1) 
berdistribusi normal.   
2) Pengembangan karier (X2), nilai absolut sebesar 0,420 dengan 
probabilitas (sig.) 0,000 lebih kecil 0,05 (0,000 < 0,05) Artinya data 







3) Kinerja pegawai (Y), nilai absolut = 0,308 dengan probabilitas (Sig.) 
0,000 < 0,05 Artinya Kinerja pegawai (Y) berdistribusi normal. 
b. Uji Mutikolinearitas 
Uji Multikolinearitas diperlukan untuk mengetahui ada tidaknya variabel 
independen yang memiliki kemiripan dengan variabel independen lain dalam 
satu model. Deteksi multikolinearitas pada suatu model dapat dilihat dari nilai 
Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10 dan nilai Tolerance tidak 
kurang dari 0,1 maka model dapat dikatakan terbebas dari multikolinearitas. 
 
Tabel 4.13  Hasil Uji Multikoliearitas 
 
                 Model 
Collinearity Statistics 
Tolerance VIF 
1 (Constant)   
Disiplinkerja (X1) .814 1.228 
PengembKarier (X2) .814 1.228 
           Sumber :  Output SPSS Versi 21 
      Output SPSS tersebut dapat dilihat bahwa nilai VIF dari ke 2 variabel 
independen yaitu (a) Disiplin kerja (X1)  = 1,228, (b) Pengembangan karier 
(X2) =1,228 memiliki VIF tidak lebih dari 10. Sedangkan nilai Tolerance 
tidak kurang dari 0,1. Maka dapat dinyatakan model regresi berganda 
terbebas dari uji Multikolinieritas. 
c. Uji Autokorelasi 
Hasil output SPSS oautokorelasi sebagai berikut.  












a. Predictors: (Constant), 
PengembKarirX2, DidiplinKerjaX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPegY 
                                           Sumber :  Output SPSS Versi 21 
 
           Nilai Durbin Watson (DW) = 2,037 dibandingkan dengan nilai tabel 
dengan taraf signifikan 5%, sampel 55 dan jumlah variabel independen = 2 
(K=2) diperoleh sebagai berikut. 
Tabel 4.15   
Durbin Waston Test Bound 
 
 K=2  











Sumber : Durbin Waston d Statistik Significance Points for di and du at 0,05 
Level of Significance (Gozali, 2016:459) 
 
 
           Hasil perbandingan nilai DW = 2,037 ternyata lebih besar dari batas 
(di) =1,5679 dan kurang dari 4 - 1,788 (2-du) artinya tidak bisa menolak Ho 
yang menyatakan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif, sehingga 
dapat disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
d. Uji Heteroskedastisitas 
           Suatu model mengandung heteroskedastisitas jika nilai-nilai residunya 







bergerak menjauh dari garis 0 (nol) atau terbentuk menyebar secara acak, baik 
di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Output SPSS: 
Grafik  4.3  Uji Heteroskedastisitas 
 
        Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa penyebaran plot yang terpencar 
dan tidak membentuk pola tertentu. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak 
terjadi gejala Uji Heteroskedastisitas. 
4.  Uji Hipotesis 
a. Uji Regresi Berganda 
         Hasil analisis regresi berupa koefisien untuk variabel Disiplin kerja (X1) 
dan variabel  Pengembangan karier (X2) sebagai variabel independen. 
Koefisien ini diperoleh dengan cara memprediksi nilai variabel dependen 
dengan satu persamaan. Koefisien regresi dihitung sekaligus untuk 
meminimumkan penyimpangan antara nilai aktual dan nilai estimasi variabel 










                             Tabel 4.16  Hasil Uji Regresi Ganda 







T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 8.619 5.434  1.586 .119 
DisiplinKerjaX1 .803 .111 .663 7.257 .000 
PengembKarirX2 .426 .155 .251 2.748 .008 
a. Predictors: (Constant), PengemKarirX2. DisiplinKerjaX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPegY 
 
          Unstandardized B (beta) Coefficients,  dari 2 variabel independen yang 
dimasukkan dalam model regresi, yaitu Kinerja pegawai adalah sebagai 
berikut. 
           Y =  8.619 + 0,803 (X1) +  0,426 (X2)  
Persamaan matematis tersebut dapat dijelaskan bahwa : 
Kinerja pegawai = 8,619 + 0,803 (Disiplin kerja X1) + 0,426 (Pengembangan 
karier X2).  Interpretasinya adalah : 
1) Konstanta sebesar 8,619 menyatakan bahwa jika variabel independen 
dianggap konstan, maka rata-rata Kinerja pegawai (Y) sebesar  8,619 
2) Koefisien regresi Disiplin kerja (X1)  sebesar 0,803 menyatakan bahwa 
setiap penambahan nilai Disiplin kerja (X1) sebesar satu  akan 







3) Koefisien regresi  Pengembangan karier (X2) sebesar 0,426 menyatakan 
bahwa setiap penambahan Pengembangan karier sebesar satu  akan 
meningkatkan Kinerja pegawai (Y) sebesar 8,619  
         b. Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F) 
        Uji Signifikansi simultan (F test) yang dimaksudkan adalah pengaruh 
Disiplin kerja (X1) dan Pengembangan karier (X2), secara simultan terhadap  
Kinerja pegawai (Y) Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang. 
Tabel 4.17   





Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 999.521 2 499.761 47.555 .000a 
Residual 546.479 52 10.509   
Total 1546.000 54    
a. Predictors: (Constant), PengembKarirX2, DidiplinKerjaX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPegY 
          Berdasarkan uji Anova atau FTest diperoleh Fhitung sebesar 47,555 
dengan probabilitas (Sig.) = 0,000. Karena signifikan di bawah 0,05 atau 
0,000<0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat digunakan 
untuk memperediksi Kinerja pegawai (Y) atau dapat dikatakan bahwa  
Disiplin kerja (X1) dan Pengembangan karier (X2) secara simultan 
berpengaruh terhadap Kinerja pegawai (Y).    
          Hasil output SPSS di atas, F=47,555; Sig. 0,000 menunjukkan hipotesis 







Pengembangan karier terhadap Kinerja pegawai” diterima, terbukti secara 
empiris. 
         c.  Uji Signifikansi Parameter Individual ( Uji Statistik t) 
Tabel 4.18 








T Sig. B 
Std. 
Error Beta 
1 (Constant) 8.619 5.434  1.586 .119 
DisiplinKerjaX1 .803 .111 .663 7.257 .000 
PengembKarirX2 .426 .155 .251 2.748 .008 
a. Predictors: (Constant), PengemKarirX2. DisiplinKerjaX1 
b. Dependent Variable: KinerjaPegY 
 
Hasil uji statitik t dari variabel di atas, sebagai berikut: 
1) Disiplin kerja (X1), dalam model regresi berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 atau 
(0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 7,757 >  ttabel (N=55) =1,671 
Artinya hipotesis ‘Ada pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap 
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten Pemalang’, diterima 
(terbukti). 
2) Pengembangan karier (X2), dalam model regresi berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,008 signifikan pada 







=1,671 artinya hipotesis ‘Ada pengaruh pengembangan karir secara 
parsial terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten 
Pemalang’ diterima (terbukti). 
5. Koefisien Determinasi 
       Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen  Disiplin kerja 
(X1) dan Pengembangan karier (X2)  
Tabel 4.19 
Hasil Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .804a .647 .633 3.242 
a. Predictors: (Constant), PengemKarirX2,   DisiplinKerjaX1  
b. Dependent Variable: KinerjaPegY  
 
         Dari hasil output SPSS model summary besarnya adjusted R square adalah 
0,633 hal ini berarti 63,30% variasi Kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 
variasi dari ke dua variabel independen yaitu Disiplin kerja (X1) dan 
Pengembangan karier (X2). Sedangkan sisanya (100% − 63,30% = 36,70%), 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model.  Standar error of the estimate 
(SEE) sebesar 3,242 semakin kecil nilai SEE akan membuat model regresi 








         Sumber daya manusia pada dasarnya merupakan aset organisasi yang sangat 
vital sehingga peran dan fungsinya tidak bisa digantikan oleh sumberdaya lainnya. 
Betatapun modern teknologi  yang digunakan atau seberapa banyak dana yang 
disiapkan, tanpa sumberdaya manusia yang profesional semuanya tidak bermakna. 
Sumberdaya manusia merupakan kemampuan terpadu yang dimiliki individu, yang 
perilaku dan sifatnya dapat ditentukan oleh keturunan dan lingkungannya, 
sedangkan prestasi kinerjanya cenderung dimotivasi oleh banyak faktor, misalnya 
variabel keinginan memenuhi kepuasannya, variabel kedisiplinannya, variabel 
prospek pengembangan karir dan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja di 
instansi dimana pegawai itu bekerja. 
         Variabel-variabel seperti disiplin kerja, pengembangan karier dan kinerja 
pegawai telah banyak diteliti oleh banyak pakar melalui penelitian yang dilakukan 
baik di perusahaan-perusahaan, instansi-instansi pemerintah atau swasta sehingga 
banyak memberikan konstribusi bagi pengembangan sumber daya di insitusi 
dimana para pegawai itu bekerja. Adapun pembahasan mengenai disiplin kerja, 
pengembangan karir dan kinerja pegawai dapat diuraikan dalam penelitian ini 
sebagai berikut. 
1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
        Variabel Disiplin kerja (X1), dalam penelitian ini berpengaruh signifikan 
terhadap Kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan pada 0,05 
atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 4,705 >  ttabel (N=55) =1,671 dengan 







kerja terhadap Kinerja pegawai”, diterima. Hasil ini didukung penelitian 
Alfindy Parerung, dkk (2014) disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Demikian Maria Agustin (2018) (2015) bahwa disiplin kerja terhadap 
kinerja pegawai.Disiplin dalam bekerja pada dasarnya mencakup beberapa 
faktor seperti sikap mental yang merupakan sikap taat dan tertib sebagai hasil 
atau pengembangan dari latihan, pengendalian pikiran dan pengendalian watak. 
Pemahaman yang baik mengenai sistem aturan perilaku, norma, kriteria, dan 
standar yang sedemikian rupa, sehingga pemahaman tersebut menumbuhkan 
kesadaran, bahwa ketaatan akan aturan, norma, kriteria dan standar tadi 
merupakan syarat utama untuk mencapai keberhasilan seorang dalam bekerja. 
Sikap yang wajar menunjukkan kesungguhan hati, untuk mentaati segala hal 
secara cermat dan tertib dapat dijadikan dasar untuk meningkatkan kinerja.   
       Kinerja pegawai dipahami sebagai prestasi kerja atau hasil kerja (output) 
baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu 
dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggungjawab yang 
diberikan kepadanya. Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan 
tugas dan kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dengan 
demikian apabila para pegawai melaksanakan semua tugas dan tanggung 
jawabnya didasari dengan disiplin, maka hasil yang dicapai (output) dalam 
bekerja cenderung akan meningkat. 








2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Pegawai. 
        Variabel Pengembangan karir (X2), dalam penelitian ini berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja pegawai (Y). Probabilitas sebesar 0,000 signifikan 
pada 0,05 atau (0,000 < 0,05) dan nilai thitung sebesar 4,705 >  ttabel (N=55) 
=1,671 dengan demikian disimpulkan bahwa hipotesis (Ha) “Diduga terdapat 
pengaruh pengembangan karier terhadap Kinerja pegawai”, diterima atau 
terbukti. Hasil ini didukung Tyas Hardianti Suwarno (2014) pengembangan karier 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  Kiki Rindy Arini, dkk. (2015) bahwa 
pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja Karyawan. 
       Implikasi dalam praktiknya, pengembangan karir setiap karyawan atau 
pegawai cenderung  didasarkan pada kompetensi, latar belakang pendidikan, 
senioritasnya serta kinerja pegawai yang menonjol. Namun demikian, bisa saja 
peningkatan skill pegawai harus seiring dengan pengembangan karir yang telah 
diprogramkan oleh Dinas Tenaga Kerja Pemalang.  Setiap pegawai tentu 
menginginkan karir yang baik atau meningkat sesuai dengan latar belakang 
pendidikan dan kompetensinya. Pegawai yang memiliki kemampuan (skill) dan 
memiliki kompetensi, apabila tidak diberdayakan secara optimal, maka wajar 
apabila pegawai tersebut tidak termotivasi untuk menghasilkan kinerja yang 
baik. 
3. Pengaruh disiplin kerja dan pengembangan karir secara simultan terhadap 
kinerja pegawai 







secara simultan terhadap kinerja pegawai. Atas dasar uraian singkat butir a dan 
butir b di atas, maka dapat dideskripsikan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 
oleh disiplin kerja dan Pengembangan karier. Namun dapat dimungkinkan 
kinerja dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompetensi, pengalaman, dan faktor 
lain yang mendukung prestasi dan keberhasilan karyawan menuju terwujudnya 
visi dan misi organisasi. Dalam penelitian ini, hasil F hitung diperoleh sebesar 
47,555 dengan probabilitas 0,000. Karena probabilitas dibawah 0,05 atau 
0,000<0,05 maka model regresi linear berganda tersebut, dapat digunakan 
untuk memperediksi Kinerja pegawai  atau dapat dikatakan bahwa  disiplin 
kerja dan pengembangan karier secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja 
pegawai. Hasil output SPSS di atas, F=47.555; Sig. 0,000 menunjukkan 
hipotesis “Diduga terdapat pengaruh secara simultan disiplin kerja, dan 
pengembangan karier terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja Kabupaten 
Pemalang” diterima, terbukti secara empiris.  Hasil ini dikuatkan dengan 
penelitian yang dilakukan Tyas Hardianti Suwarno (2014), hasilnya diketahui 
bahwa disiplin kerja dan pengembangan karier berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. Demikian pula dengan penelitian Fahrian, et all  (2015) bahwa disiplin 
kerja dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai. 
         Kinerja merupakan perilaku organisasi yang secara langsung berhubungan 
dengan pelayanan kerja, produk barang atau penyampaian jasa. Informasi 







dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah proses kinerja yang dilakukan 
organisasi selama ini sudah sejalan dengan tujuan yang diharapkan atau belum.  
Kinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan 
sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab 
dengan hasil seperti yang diharapkan. Hasil ini tentu dipengaruhi oleh banyak 
faktor,  bisa saja faktor peluang karir yang dapat ditingkatkan serta faktor disiplin 

























KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
     Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai, artinya 
hipotesis diterima atau terbukti secara empiris 
2. Pengembangan karier berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hipotesis 
diterima, atau terbukti secara empiris 
3. Disiplin kerja dan pengembangan karier secara simultan berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai, menunjukkan hipotesis diterima atau terbukti secara empiris 
4.  Konstribusi disiplin kerja dan pengembangan karier terhadap kinerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh variasi dari ke dua variabel independen yaitu disiplin kerja 
dan pengembangan karier. Namun masih menyisakan ada faktor-faktor lain di 
luar variabel bebas yang tidak diteliti. Faktor lain di luar variabel bebas tersebut 
yang dimaksudkan bisa saja berupa variabel budaya organisasi, kepemimpinan, 












Beberapa saran yang dapat diberikan untuk penelitian selanjutnya adalah sebagai 
berikut: 
1. Disiplin kerja pada setiap instansi pemerintah cenderung dijadikan dasar 
penilaian bagi para pegawai, sehingga para pegawai mengutamakan hadir tepat 
waktu (misalnya : apel pagi). Namun setelah apel pagi masih banyak pegawai 
yang santai sehingga perlu pengawasan terhadap aktivitas setelah apel pagi. 
2. Pengembangan karier bagi pegawai instansi pemerintah berdasarkan aturan 
yang berlaku, sehingga cenderung tidak ada kompetisi. Hal ini perlu mendapat 
perhatian pihak kepala atau jajaran Dinas agar pengembangan karir dilaksanakan 
secara objektif dan adil 
3. Dinas Tenaga Kerja selaku instansi pemerintah diharapkan mampu memberikan 
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Skor Hasil Kuesioner Kinerja Pegawai (Y) 
                 
No. 
Resp 
Butir Kuesioner                             
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 Jml 
1 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 5 4 5 65 
2 3 4 5 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 59 
3 3 4 5 4 3 4 3 3 5 4 3 3 3 4 3 54 
4 4 4 4 5 3 5 4 3 4 5 3 5 4 4 5 62 
5 3 3 5 3 3 3 3 4 3 3 5 5 4 3 4 54 
6 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 55 
7 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 4 5 2 3 58 
8 3 3 5 5 3 5 5 2 5 5 3 5 5 3 3 60 
9 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 5 3 4 5 60 
10 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 72 
11 4 3 4 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 3 3 62 
12 4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 3 5 5 4 5 66 
13 3 3 5 5 3 5 5 4 3 5 3 5 4 3 3 59 
14 4 3 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 3 4 64 
15 4 4 5 4 5 4 5 3 4 4 5 5 3 4 3 62 
16 3 4 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 5 4 5 64 
17 4 4 4 5 3 4 3 3 4 4 3 3 5 4 5 58 
18 3 4 5 4 5 5 4 5 4 4 3 5 3 4 3 61 
19 5 4 5 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 68 
20 3 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 4 3 5 65 
21 4 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 4 5 64 
22 4 4 5 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 56 
23 3 3 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 62 
24 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 3 5 3 4 5 58 
25 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 5 66 
26 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 5 55 
27 3 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 5 54 
28 5 5 5 5 4 5 3 4 5 5 4 5 4 3 4 66 
29 3 3 3 5 3 4 5 4 5 4 5 3 4 3 5 59 
30 3 4 5 4 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 5 56 
31 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 5 61 
32 3 4 5 4 3 4 3 3 4 5 3 5 3 4 4 57 
33 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 5 4 3 59 
34 4 3 5 4 3 4 3 3 4 5 3 5 3 4 4 57 
35 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 5 3 5 4 2 53 
36 3 4 5 4 3 4 3 3 3 5 3 5 3 4 3 55 
37 4 3 4 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 4 5 64 
38 3 4 3 4 3 4 3 3 3 5 5 3 3 4 5 55 
















40 3 3 3 5 3 5 5 4 5 5 3 5 4 3 5 61 
41 3 4 5 4 5 4 3 3 3 4 3 5 3 4 5 58 
42 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 3 3 5 66 
43 3 4 5 4 5 5 5 5 3 5 5 5 3 3 4 64 
44 5 4 5 4 5 5 4 5 4 4 5 4 5 5 2 66 
45 3 3 4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 3 4 63 
46 4 4 5 4 3 4 4 5 4 5 3 4 5 4 5 63 
47 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 3 5 5 3 3 62 
48 4 4 5 4 5 4 4 3 4 4 3 5 5 4 3 61 
49 4 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 4 4 65 
50 3 1 1 3 3 5 3 5 3 1 5 1 3 3 2 42 
51 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 5 70 
52 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 70 
53 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 70 
54 4 3 5 5 5 5 5 3 4 5 3 5 5 5 4 66 
55 3 4 4 5 3 4 4 3 5 4 5 4 3 4 3 58 
Total 204 210 245 236 220 238 219 207 227 234 220 234 226 209 226 3355 
S2 0,469 0,448 0,660 0,284 0,963 0,261 0,722 0,813 0,484 0,453 0,963 0,823 0,803 0,533 0,951 9,630 
r hit 0,530 0,486 0,418 0,422 0,716 0,345 0,574 0,449 0,448 0,458 0,303 0,324 0,552 0,303 0,408   
r tab 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266   
Kep V V V V V V V V V V V V V V V 28,6296 
 Keterangan :                
 V Valid              
 TV Tidak Valid              
                 
 Realibilitas 0,708               











Skor Hasil Kuesioner Disiplin Kerja (X1) 
 
 




Butir Kuesioner                       
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Jml 
1 3 4 5 5 4 5 4 5 4 5 3 5 52 
2 5 4 3 5 4 3 5 4 4 3 5 4 49 
3 5 4 3 3 4 3 3 5 4 3 3 3 43 
4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 3 5 4 49 
5 5 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 4 44 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 5 3 44 
7 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 5 49 
8 5 5 3 5 5 5 2 5 5 3 5 5 53 
9 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 5 3 47 
10 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 57 
11 4 5 5 4 5 3 5 5 4 5 3 5 53 
12 5 4 5 4 5 3 5 5 4 3 5 5 53 
13 5 5 3 3 5 5 4 3 5 3 5 4 50 
14 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 55 
15 5 4 5 4 4 5 3 4 4 5 5 3 51 
16 5 4 5 4 4 5 4 5 4 3 4 5 52 
17 4 5 3 4 4 3 3 4 4 3 3 5 45 
18 5 4 5 4 5 4 5 4 4 3 5 3 51 
19 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 53 
20 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 54 
21 4 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 5 51 
22 5 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 45 
23 4 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 54 
24 5 4 3 4 4 3 3 4 4 3 5 3 45 
25 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 52 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 3 42 







28 5 5 4 3 5 3 4 5 5 4 5 4 52 
29 3 5 3 5 4 5 4 5 4 5 3 4 50 
30 5 4 3 3 4 3 3 3 4 3 5 3 43 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 48 
32 5 4 3 4 4 3 3 4 5 3 5 3 46 
33 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 5 48 
34 5 4 3 4 4 3 3 4 5 3 5 3 46 
35 3 4 3 3 4 3 3 3 4 5 3 5 43 
36 5 4 3 3 4 3 3 3 5 3 5 3 44 
37 4 5 5 4 4 5 3 5 4 5 3 5 52 
38 3 4 3 3 4 3 3 3 5 5 3 3 42 
39 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 53 
40 3 5 3 5 5 5 4 5 5 3 5 4 52 
41 1 4 5 5 4 3 3 3 4 3 1 3 39 
42 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 3 54 
43 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 5 3 53 
44 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 54 
45 4 5 5 3 5 5 4 5 5 3 5 4 53 
46 5 4 3 4 4 4 5 4 5 3 4 5 50 
47 5 4 5 5 4 5 3 5 4 3 5 5 53 
48 5 4 5 4 4 4 3 4 4 3 5 5 50 
49 4 5 5 5 4 5 3 5 4 5 3 5 53 
50 3 5 3 5 5 3 5 3 5 5 5 3 50 
51 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 55 
52 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 4 56 
53 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 55 
54 5 5 5 4 5 5 3 4 5 3 5 5 54 
55 4 5 3 5 4 4 3 5 4 5 4 3 49 
Tot
al 
















































































            










          
              
 Realibili
tas 
0,671            







Skor Hasil Kuesioner Pengembangan Karier (X2) 
 
 




1 2 3 4 5 6 7 8 Jml 
1 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
2 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
3 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
4 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
5 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
6 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
7 4 4 3 4 2 4 3 2 26 
8 5 5 3 5 3 5 2 3 31 
9 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
10 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
11 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
12 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
13 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
14 4 4 4 4 3 5 4 3 31 
15 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
16 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
17 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
18 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
19 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
20 3 4 5 3 3 3 4 3 28 
21 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
22 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
23 4 4 4 4 4 5 4 4 33 
24 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
25 4 4 5 4 5 4 5 5 36 
26 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
27 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
28 5 5 4 3 3 3 4 3 30 
29 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
30 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
31 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
32 4 4 3 4 4 3 3 4 29 







34 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
35 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
36 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
37 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
38 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
39 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
40 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
41 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
42 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
43 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
44 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
45 3 3 3 3 3 3 4 3 25 
46 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
47 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
48 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
49 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
50 3 4 3 3 4 3 3 4 27 
51 5 4 5 4 5 4 5 5 37 
52 3 4 5 3 3 5 4 3 30 
53 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
54 4 4 3 4 4 3 3 4 29 
55 4 4 3 4 4 4 3 4 30 
Total 208 217 184 201 214 189 186 214 1613 
S2 0,433 0,127 0,527 0,267 0,358 0,399 0,500 0,358 2,110 
r hit 0,812 0,396 0,768 0,582 0,687 0,588 0,600 0,687   
r tab 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266 0,266   
Kep V V V V V V V V 9,92795 
 Keterangan :         
 V Valid       
 TV Tidak Valid       
          
 Realibilitas 0,900        







No Y X1 X2 
1 65 52 27 
2 59 49 29 
3 54 43 27 
4 62 49 30 
5 54 44 25 
6 55 44 29 
7 58 49 26 
8 60 53 31 
9 60 47 30 
10 72 57 37 
11 62 53 29 
12 66 53 29 
13 59 50 25 
14 64 55 31 
15 62 51 29 
16 64 52 27 
17 58 45 29 
18 61 51 27 
19 68 53 37 
20 65 54 28 
21 64 51 29 
22 56 45 30 
23 62 54 33 
24 58 45 29 
25 66 52 36 
26 55 42 29 
27 54 41 27 
28 66 52 30 
29 59 50 25 
30 56 43 27 
31 61 48 30 
32 57 46 29 
33 59 48 30 
34 57 46 29 
35 53 43 27 
36 55 44 27 
37 64 52 29 
38 55 42 27 







40 61 52 25 
41 58 39 27 
42 66 54 29 
43 64 53 27 
44 66 54 37 
45 63 53 25 
46 63 50 30 
47 62 53 29 
48 61 50 30 
49 65 53 29 
50 42 50 27 
51 70 55 37 
52 70 56 30 
53 70 55 30 
54 66 54 29 











 Mean Std. Deviation N 
KinerjaPegY 59,85 5,892 55 
DisiplinKerjaX1 43,25 4,699 55 




 KinerjaPegY DisiplinKerjaX1 PengemKarirX2 
Pearson Correlation KinerjaPegY 1,000 ,932 ,966 
DisiplinKerjaX1 ,932 1,000 ,960 
PengemKarirX2 ,966 ,960 1,000 
Sig. (1-tailed) KinerjaPegY . ,000 ,000 
DisiplinKerjaX1 ,000 . ,000 
PengemKarirX2 ,000 ,000 . 
N KinerjaPegY 55 55 55 
DisiplinKerjaX1 55 55 55 






























Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




Change F Change df1 df2 Sig. F Change 
1 ,966a ,934 ,931 1,546 ,934 366,067 2 52 ,000 
a. Predictors: (Constant), PengemKarirX2, DisiplinKerjaX1 



















Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1750,506 2 875,253 366,067 ,000a 
Residual 124,330 52 2,391   
Total 1874,836 54    
a. Predictors: (Constant), PengemKarirX2, DisiplinKerjaX1 








































order Partial Part 
1 (Constant) 6,779 1,980  3,424 ,001 2,806 10,752    
DisiplinKerj
aX1 
,069 ,160 ,055 ,434 ,666 -,251 ,389 ,932 ,060 ,015 
PengemKa
rirX2 
1,708 ,238 ,913 7,176 ,000 1,230 2,185 ,966 ,705 ,256 




 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 52,10 73,70 59,85 5,694 55 
Std. Predicted Value -1,362 2,432 ,000 1,000 55 
Standard Error of Predicted 
Value 
,216 ,640 ,336 ,134 55 
Adjusted Predicted Value 52,17 73,80 59,86 5,717 55 
Residual -2,586 4,137 ,000 1,517 55 
Std. Residual -1,672 2,676 ,000 ,981 55 
Stud. Residual -1,704 2,867 -,003 1,017 55 
Deleted Residual -2,814 4,751 -,008 1,632 55 
Stud. Deleted Residual -1,737 3,095 ,001 1,036 55 
Mahal. Distance ,073 8,273 1,964 2,483 55 
Cook's Distance ,000 ,406 ,026 ,067 55 
Centered Leverage Value ,001 ,153 ,036 ,046 55 






































































[DataSet2] F:\September 2019 campur\Aris Suryanto 41\COVER PROP N 




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 KinerjaPegY DisiplinKerjaX1 PengemKarirX2 
N 55 55 55 
Normal Parametersa,,b Mean 59,85 43,25 29,33 
Std. Deviation 5,892 4,699 3,151 
Most Extreme Differences Absolute ,194 ,237 ,252 
Positive ,194 ,237 ,252 
Negative -,080 -,132 -,121 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,441 1,757 1,868 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,032 ,004 ,002 
Monte Carlo Sig. (2-tailed) Sig. ,027c ,004c ,002c 
99% Confidence Interval Lower Bound ,023 ,002 ,001 
Upper Bound ,031 ,006 ,003 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Based on 10000 sampled tables with starting seed 1502173562. 
 
 
 
 
 
